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Resumen

Este articulo expone los resultados del proyecto de investigacion, cuyo objetivo
es disefiar una metodologia de transferencia de conocimiento que permita
prevenir los riesgos laborales en el sector de hidrocarburos, y generar una guia
para las empresas interesadas en mejorar el desempefio del sistema de gestion en
seguridad y salud laboral. El proceso inicié con una revision de la literatura en
los ambitos nacional e internacional, que llevd a identificar las estrategias de
transferencia de conocimiento orientadas al control de los riesgos laborales. Con
la informacidn extraida y un anélisis enmarcado dentro del modelo tedrico de la
espiral creadora del conocimiento de Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi
(1995) y el aporte de Peter Senge (2012), en su modelo de organizacién abierta
al aprendizaje, se plante6 una metodologia con una visién integradora del
proceso de transferencia del conocimiento. Esta esta prioriza la creacién de
ambientes de trabajo seguros y saludables para los colaboradores, y la
preservacion de la experiencia del talento humano, como capital intelectual
fundamental de las organizaciones.

Palabras clave: transferencia, conocimiento, prevencion, riesgo, riesgo laboral.

Abstract

This article highlights the results of the research project, whose objective is to
design a knowledge transfer methodology to prevent occupational hazards in the
hydrocarbon sector, and to serve as a navigation chart for companies that want
to improve the performance of their occupational health and safety management
system. The process begins with a bibliographic review of national and
international literature, identifying knowledge transfer strategies targetting the
control of occupational hazards. With the information extracted, and an analysis
framed within the theoretical model of the creative spiral of knowledge of
Ikujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi, and the contribution of Peter Senge, in
his model of organization open to learning, a methodology is presented with an
integrative vision of the knowledge transfer process, aimed at providing safe and
healthy work environments for employees, coupled with the purpose of
preserving the experience of human talent, as fundamental intellectual capital
for organizations.

Keywords: Transfer, Knowledge, prevention, risk, occupational risk.

Resumo

Este artigo destaca os resultados do projeto de pesquisa, que visa projetar uma
metodologia de transferéncia de conhecimento para prevenir riscos ocupacionais
no setor de hidrocarbonetos e servir como carta de navegacgao para empresas que
visam melhorar o desempenho de seu sistema de gestéo de salde e seguranca
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ocupacional. O processo comega com uma revisdo bibliogréfica da bibliografia
nacional e internacional, identificando estratégias de transferéncia de
conhecimento orientadas para o controle de riscos ocupacionais. Com as
informacGes extraidas e uma analise enquadrada no modelo tedrico da espiral
criativa do conhecimento de Ikujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi, bem como a
contribuicéo de Peter Senge, em seu modelo de organizacdo aberto ao
aprendizado, é apresentada uma metodologia com uma viséo integradora do
processo de transferéncia de conhecimento, visando proporcionar ambientes de
trabalho seguros e saudaveis para os funcionarios, alem do proposito de
preservar a experiéncia do talento humano, como capital intelectual fundamental
para as organizagdes.

Palavras-chave: Transferéncia, conhecimento, prevencao, risco, risco
ocupacional.

Introduccion

La prevencion de riesgos laborales representa uno de los temas con mayor
importancia para la alta direccion de las empresas del sector de hidrocarburos.
Esto teniendo en cuenta la normatividad en la materia, la necesidad de mejorar los
procesos de seguridad de los empleados y la oportunidad de aumentar el impacto
econdmico mediante la reduccion de costos por accidentes laborales.

La accidentalidad laboral es uno de los factores negativos con mayores costos
productivos en las organizaciones del sector de hidrocarburos (Angarita y
Naranjo, 2013). Las fallas en el sistema de prevencion de riesgos laborales de las
organizaciones generan pérdida de tiempo, reprocesos, baja productividad, altos
costos, lesiones, accidentes laborales y, en general, afecta la produccion o
prestacion del servicio. De igual forma, una inadecuada gestion sobre el capital
intelectual puede redundar en pérdida de conocimiento y talentos en el momento
del retiro de personal, lo que genera mayores costos en capacitacion y
adiestramiento de nuevos trabajadores.

El sector de petréleo y gas en Colombia es muy importante para la economia
colombiana. Registra importantes ingresos, coherentes con las grandes
inversiones internas para la prevencion de sus riesgos laborales, lo cual se refleja
en el nivel de control de sus operaciones, reputacion y continuidad del negocio.
Las empresas del sector trabajan por proyectos en diferentes regiones del pais,
normalmente en lugares alejados; contratan la mayor parte de mano de obra con
personal local que, al finalizar el proyecto, se desvincula de la empresa. Con esto,
se pierde conocimiento. Por ejemplo, los pozos petroleros, se encuentran ubicados
en areas rurales, alejadas de los grandes centros poblados y centros asistenciales,
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con dificil acceso, condiciones de trabajo extremas, con jornadas de trabajo
prolongadas y largos periodos de permanencia en campo (Cuervo-Diaz y Moreno-
Angarita, 2017).

Este eje de la economia es promotor de programas de prevencion de riesgos
laborales, con estricta aplicacion de procedimientos, formatos, normas,
reglamentos, enfocados en objetivos de reduccion de accidentalidad y enfermedad
laboral. Sin embargo, contribuye significativamente en las estadisticas de
accidentalidad laboral del pais, dado que representaron el 10 % durante el segundo
semestre del 2019, segun el Ministerio de Salud y Proteccién Social (Patifio y
Ramos, 2020). En tal sentido, para reducir el impacto, se ha implementado el
modelo Procesos, Tecnologias, Capital Intelectual y Cultura (PTCC), que prioriza
la generacion de ventajas competitivas entre las empresas petroleras (Arellano,
2013).

De acuerdo con lo anterior, el marco tedrico de la investigacion profundiza en los
aportes de Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi y Peter Senge. Los primeros
formularon un modelo de creacion basado en la espiral del conocimiento
(socializacion, exteriorizacion, combinacién y la interiorizacion). El segundo es
autor del concepto de organizacion abierta al aprendizaje, entendida como
aquella entidad experta en crear, adquirir y transferir conocimiento, que modifica
su propio comportamiento para aplicar nuevos aprendizajes y percepciones. Con
esto se define que las organizaciones deben incluir entre sus &mbitos de accién la
produccidn de aprendizajes que generen valor agregado a sus procesos, al
establecer una memoria organizacional, gestionar la propiedad intelectual y
transferencia del conocimiento (Galeano y Garcia, 2015).

Segun Hernandez y Calderon “el conocimiento es la capacidad de procesar e
interpretar informacidn para generar mas conocimiento o dar solucién a un
determinado problema” (citados en Benavides y Pedraza-N4jar, 2018). Por su
parte, Arellano (2015) define la gestion del conocimiento como “un conjunto de
procesos y sistemas que permiten que el capital intelectual de una organizacion se
incremente de forma significativa mediante la gestion de sus capacidades para la
solucion de problemas y cuyo objetivo es crear ventajas competitivas” (p. 41). Asi
mismo, Garcia y Gomez (2015) afirman que los procesos cognoscitivos se
generan a partir del conocimiento tacito y explicito de las personas, y pueden
darse de manera individual o colectiva, ligados a funciones y roles de cada uno.
Estos procesos usualmente empiezan con la creacion, el descubrimiento y la
recoleccion interna de conocimiento, acerca de las mejores préacticas; seguido de
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su comprension, circulacion, uso y aplicacion en nuevas situaciones, para mejorar
el desempefio organizacional (Marulanda Echeverry et al., 2018).

Un analisis de los riesgos laborales asociados a intenciones conductuales refiere
que la mayor parte del comportamiento humano esta bajo el control del sujeto. Sin
embargo, no siempre el resultado es un proceso racional o decisional (Puyal,
2011). Al estudiar los principales desastres industriales, el error humano
constituye la principal causa de accidentes laborales. Por lo tanto, su analisis debe
estar orientado a identificar sus causas, en términos de fallas (Darabont et al.,
2020).

Por otro lado, la cultura esta presente en todas las areas y los procesos de la
organizacion e incide en los resultados, dado que influye en el comportamiento,
las motivaciones y la productividad de los empleados, asi como en su propia
satisfaccién (Marulanda et &l., 2018). La cultura organizacional constituye uno de
los elementos méas importantes para crear y mantener ventajas competitivas en
cualquier organizacion, ya que permite generar compromiso e identidad en los
trabajadores con respecto a los intereses de la empresa. En el mismo sentido, el
aumento del nivel de participacion de los empleados, a través de la definicion y
actualizacion del know-how del negocio, contribuye a transformar el conocimiento
tacito a explicito apropiable y transferible por parte de la organizacion (Pescio y
Petrasic, 2021). La informacidn tiene un papel preponderante en la transferencia
del conocimiento. Cuando se apropia socialmente en espacios democraticos de
interaccion a través de narrativas transmediaticas, difundidas por multiples medios
y plataformas de comunicaciéon, los empleados asumen un rol activo, es posible
aplicar el conocimiento de manera practica y mejorar la calidad de vida de los
usuarios (Caballero y Ponce, 2020).

En esa linea de ideas, se requiere una gestion eficaz del conocimiento sobre la
seguridad y salud que permita garantizar condiciones laborales dptimas.
Precisamente, se ha demostrado que los indices de accidentalidad laboral bajan en
la medida en que evoluciona el sistema de gestidn organizacional (Obando-
Montenegro et al., 2019). Si se define una estructura organizacional eficiente en
los procesos y orientada a resultados, en los ambitos operativo y de la alta
direccidn, es posible mejorar los procesos de planificacion y lograr un buen
posicionamiento de la empresa en el sector econémico (Morales, 2015).

Con este marco, el objetivo de este articulo se centra en exponer de manera
sistematica una metodologia de transferencia del conocimiento que contribuya a
prevenir los riesgos laborales en el sector de hidrocarburos, como guia para las
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empresas interesadas en mejorar el desempefio del sistema de gestion en
seguridad y salud laboral. La siguiente es la estructura del texto: ademas de la
introduccion, se presenta la metodologia utilizada, las técnicas para la recoleccion
de informacion, el procesamiento y anélisis de datos. A continuacion, se muestran
los resultados acerca del disefio de la metodologia de transferencia de
conocimiento. Finalmente, se plantean las conclusiones con los principales
hallazgos y las futuras lineas de investigacion.

Metodologia

El estudio es de tipo cualitativo, abordado desde una perspectiva que incluye
diferentes fases, desde la concepcion de la idea, el planteamiento del problema, la
inmersion inicial en el campo de investigacion, el disefio del estudio, la
recoleccion y el procesamiento de la informacion, el analisis y la interpretacion de
los resultados, hasta llegar a la elaboracion del informe final con las respectivas
conclusiones. El enfoque cualitativo constituye un valioso método para investigar
procesos y generar conocimientos que mejoren la cultura de seguridad laboral y
que impacten positivamente a las organizaciones del sector de hidrocarburos
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). El alcance es descriptivo para la revisién
sistematica de articulos de investigacién y literatura. Se consultaron textos en
espanol e inglés sobre metodologias de transferencia del conocimiento publicados
en los ultimos diez afios, en los &mbitos nacional e internacional. El propésito de
esta fase fue identificar las estrategias que contribuyen en la prevencién de riesgos
laborales. La busqueda de articulos se realizé en plataformas como el Centro de
Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI) de la Universidad Santo
Tomas de Aquino (USTA) y Google Académico; bases de datos (ScienceDirect,
Dialnet Plus, DOAJ, Jstor, PubMed, Scielo, Scopus, Research Gate y Taylor &
Francis Group) y revistas especializadas como Signos: Investigacion y Sistemas
de Gestion, Cincel, Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional, Espacios,
Ecopetrol, Orbis: Revista Cientifica Electronica de Ciencias Humanas, entre
otras.

Después de la revision inicial, se organiz6 la informacién mas relevante en una
matriz bibliografica, se analizaron y cruzaron los diferentes aportes de los autores
revisados. Se identifico el valor agregado de la transferencia del conocimiento en
la prevencion de los riesgos laborales y, de alguna manera, las diversas posturas
contribuyeron al disefio de la metodologia. Se revisaron 14 articulos sobre gestion
de conocimientos, 40 sobre riesgos laborales, 9 acerca de accidentalidad laboral,
14 relacionados con percepcion de seguridad y 20 asociados a transferencia de
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conocimiento. De estos, 32 inspiraron el disefio de la metodologia. Justamente,
para su creacion se acudio a la descripcion, mediante la caracterizacion y el disefio
de una estructura funcional para la transferencia de conocimiento.

En la fase de validacion, se definieron los perfiles del grupo focal, conformado
por cuatro expertos en cultura organizacional, cinco en gestion de riesgos
laborales, uno en el sector de hidrocarburos y cinco en transferencia del
conocimiento. De estos, ocho validaron el contenido y aplicacion de la
metodologia propuesta.

Resultados y discusion

La limitada cultura de seguridad en las organizaciones genera la apremiante
necesidad de dar un lugar central a los trabajadores en la estrategia de gestion de
riesgos laborales, para lograr resultados efectivos en seguridad. Actualmente,
toman relevancia los conocimientos de los empleados, considerados
fundamentales para generar ventajas competitivas en cualquier organizacion
(Puerta y Miralles, 2009). De ahi, la importancia de incorporar la transferencia de
conocimiento como una estrategia para la gestion de riesgos laborales que permita
preservar la experiencia de los colaboradores. La transferencia del conocimiento
no es posible, si no existe una metodologia que sefiale los elementos y
procedimientos para llevarla a cabo. Con este proposito, se propone la siguiente
estructura (figura 1).

Metodologia de transferenciadel

conocimiento para prevenir los riesgos
laborales en el sector de hidrocarburos

AR Activar alertas de
2. Incorporar el comportamientos
conocimientoa la inseguros
operacion

Capacitar
enla
prevencién de
riesgos
laborales
SETC

Divulgar
lecciones
aprendidas
Y casos
de éxito

(S]

Preservar el
conocimiento y
monitorear Evaluar y
periédicamente la 1. Planear dinamizar el
percepcion de estrategias de conocimiento de
seguridad : 3. Evaluar las la organizacién
transferencia de

i practicas
conocimiento

—
-
-_
—

cultura de seguridad

Estado inicial de la toma de concienciay la
Incremento en la toma de conciencia
y fomento de la cultura positiva de seguridad

Figura 1. Metodologia de transferencia del conocimiento para prevenir los
riesgos laborales en el sector de hidrocarburos

Fuente: elaboracion propia.
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La propuesta consta de cinco fases:

Fase 1. Disenar estrategias de transferencia de conocimiento

Al citar a Argote, Ingram, Leviene y Moreland (2000) y Kogut y Zander (1992),
Delgado (2017) resalta que la transferencia del conocimiento ocupa un importante
eslabon en la mision de preservacion. Sin embargo, lograrlo es dificil y se plantea
como un verdadero desafio en las organizaciones modernas. Requiere de un alto
grado de compromiso de la gerencia alcanzar un nivel 6ptimo de sensibilizacion,
concientizacion y cambio de mentalidad de los trabajadores, en las diferentes
dependencias de la organizacion. Este cambio implica desarrollar un liderazgo
efectivo, tanto de los jefes como de los trabajadores y grupos de trabajo, orientado
a la mejora continua de los programas de gestién de salud y seguridad laboral.

Esta fase comprende:

Compilacion y sistematizacion de las practicas laborales
Una de las actividades mas criticas de la transferencia del conocimiento consiste
en rescatar, ordenar, documentar y difundir el conocimiento tacito que poseen los
miembros de una organizacion. Extraerlo de la mente del individuo y convertirlo
en conocimiento explicito, constituye la finalidad de la sistematizacion de
experiencias (Contreras et al., 2010).

Para iniciar el proceso, es necesario establecer un punto de partida en el ciclo de
transferencia de conocimiento, a traves de la compilacién sistematica de las
practicas de seguridad de la empresa. Esta permite a la organizacidn construir un
banco de conocimientos en salud y seguridad en el trabajo, lo cual garantiza su
preservacion una vez sean evaluadas y validadas las buenas practicas. Se
recomienda contar con un repositorio digital con manuales, guias, instructivos o
protocolos de seguridad, videos, tutoriales, infografias, flujogramas, gréaficos
sobre salud y seguridad laboral. Asi mismo, se debe garantizar la sistematizacion
y publicacion mediante los mecanismos de comunicacién dispuestos en la
organizacion. La organizacion debera tener a disposicion de los empleados los
medios de publicacion y consulta, segin estandares de seguridad de la
informacion.

Medicion de la percepcion de seguridad
Se propone realizar una primera evaluacién de las practicas de salud y seguridad
asumidas por los trabajadores de todos los niveles de la organizacion. Para esto, es
necesario utilizar el cuestionario nordico de clima de seguridad NOSACQ-50, una
herramienta confiable en el ambito internacional creada por un equipo de
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investigadores nordicos de seguridad ocupacional (Kines et al., 2011). Dicha
herramienta se fundamenta en siete dimensiones: prioridad de la seguridad,
promocion del empoderamiento, justicia en la investigacion de accidentes de
trabajo, compromiso colectivo, conciencia del riesgo, aprendizaje colaborativo y
confianza en la prevencion.

Con los resultados obtenidos, se debe elaborar un informe sobre la percepcion del
clima de seguridad diagnosticado, base en los procesos de toma de las decisiones
sobre disefio e implementacion de medidas para la transferencia de conocimiento
y el mejoramiento de los niveles de seguridad laboral en la organizacion.

Planeacion de la estrategia de transferencia de conocimiento
Los resultados de la medicion y el monitoreo de la percepcion de las condiciones
y clima de seguridad en la organizacién deben estar a disposicion de la gerencia,
para garantizar el compromiso y los recursos necesarios para dinamizar todo el
proceso de transferencia del conocimiento. El disefio de estrategias de
transferencia de conocimiento debe enmarcarse en la mejora continua, con la
participacion de diferentes actores del proceso, tanto trabajadores como
directivos. De esa manera, se genera un alto grado de apropiacién, legitimacion y
respaldo de parte de la poblacion objeto frente cada una de las actividades
determinadas dentro del sistema de gestion.

Para tal fin, se recomienda el uso de un plan de accion de transferencia de
conocimiento, que debe incluir los siguientes componentes: aspecto, dimensién,
descripcion (los tres se caracterizan con la herramienta del NOSACQ-50);
objetivos propuestos en cada una de las dimensiones; actividades; fecha de inicio;
fecha de finalizacion; recursos; procesos involucrados; area responsable; criterio o
indicador de comparacién; criterio comparado; evaluacion y elementos de mejora
del proceso.

Es importante que las empresas caractericen las competencias, los conocimientos
y las habilidades de sus empleados, para potencializarlos mediante diversas
estrategias. Estas pueden estar orientadas a la induccion de nuevo personal, la
capacitacion del personal antiguo, la implementacion de programas de motivacién
y la toma de conciencia sobre la cultura de seguridad en la organizacion. En
conjunto, estas acciones mejoran el desempefio y logro de los objetivos
organizacionales.
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Fase 2. Incorporar el conocimiento a la operacion

Incorporar el conocimiento a la operacion, a través de los programas de induccién,
capacitacion y entrenamiento, permite integrar las buenas précticas en los
protocolos de seguridad, previamente validados por la organizacion. Asi mismo,
es posible activar las alertas de comportamientos inseguros y reaccionar
oportunamente frente a cualquier error humano o desviacion en el proceso. El
aprendizaje proporciona la capacidad a cada trabajador de asumir su seguridad
como un principio vital, y generar nuevo conocimiento para solucionar las
situaciones o problematicas que pueda afrontar en la operacién. En tal sentido, las
organizaciones deben garantizar:

Supervision en puntos de control de seguridad
Esta debe ser realizada de manera preventiva y permanente, para inspeccionar que
los comportamientos de los trabajadores se ejecuten de acuerdo con protocolos
previamente establecidos por la organizacion. En caso de hallarse alguna
desviacion, esta debe corregirse, de manera oportuna.

Un estudio afirmd que los trabajadores tienen derecho a tener condiciones
laborales seguras. Sin embargo, los factores de riesgo son inherentes al desarrollo
de las funciones. Por lo tanto, estos se deben examinar, conforme al Decreto 1072
de 2015 (Hernandez et &l., 2017).

En la etapa de planeacion se deben prever las medidas para asegurar condiciones
seguras a los trabajadores. Los problemas en la planeacion, los peligros evaluados
inadecuadamente y los factores no identificados, pueden generar condiciones con
niveles inaceptables de inseguridad y ocasionar accidentes o enfermedades
laborales. Por lo tanto, es necesario incluir puntos de control en los procesos,
orientados a garantizar el cumplimiento de requisitos legales, asi como supervisar
aquellos factores que por su caracter pueden comprometer la salud, la vida 'y
recursos econémicos de la organizacion.

Se sugiere utilizar la técnica del Bow Tie: identificar causas y consecuencias de
los riesgos mas significativos; determinar puntos de control de tipo preventivo,
orientados a actuar sobre las causas y reducir la probabilidad de ocurrencia de los
eventos; y establecer puntos de control de tipo reactivo para reducir las
consecuencias Y, asi, el impacto sobre los procesos internos.

Motivacion del personal
El conocimiento sobre la seguridad laboral se asocia con el entendimiento que los
empleados poseen acerca de los sistemas, las practicas y los procedimientos de
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seguridad. A su vez, este se relaciona con el grado de motivacion de las personas
(Liu et &l., 2020).

En tal sentido, las organizaciones deben implementar programas de estimulos y
motivacion a los trabajadores, que contemplen una cultura del autocuidado y
responsabilidad permanente frente a la realizacion diaria de sus actividades. La
satisfaccion de los trabajadores, la formacion y autoeficiencia son aspectos
centrales en el desempefio del talento humano y la transferencia del conocimiento
(Shiue et al., 2010). No es posible definir una formula estandar para lograr la
motivacion del personal, cada organizacion tiene unas caracteristicas especificas,
intereses, necesidades y expectativas propias que atender. Por lo tanto, se pueden
poner en marcha algunas estrategias de motivacion como: la aplicacién de
encuestas a los trabajadores, la proyeccion e implementacion de un plan de
incentivos tangibles e intangibles con resultados efectivos en funcion de crear,
mantener o mejorar ambientes seguros de trabajo.

La motivacidn extrinseca, basada en el beneficio que supone el trabajo (incentivos
econdmicos y otros tipos de estimulos profesionales) se logra a partir de consultas
a los trabajadores sobre aspectos como el poder, el logro y la afiliacion, definidos
en la aplicacion. Por su parte, la motivacién intrinseca se vincula con la
automotivacion y la satisfaccion personal con el trabajo, més alla de los incentivos
materiales. La motivacion trascendente se asocia a la satisfaccion que siente por el
beneficio del trabajo individual a otras personas (colaboracién con organizaciones
no gubernamentales y trabajos de caracter voluntario).

Con estos resultados, se debe realizar un analisis sobre las preferencias del
personal por edades, género y antigliedad en su vinculacion. De esa forma, se
plantean estimulos que generen alto grado de satisfaccion en los trabajadores, y
apoyen al proceso de creacion, mantenimiento o mejoramiento de una cultura de
seguridad en el trabajo.

Participacion y compromiso
Las organizaciones no pueden existir sin las personas. A su vez, el ser humano ha
evolucionado en y gracias a las organizaciones, a través del tiempo. Por ejemplo,
en la Revolucion Industrial, los trabajadores fueron considerados como simple
mano de obra con poco valor, pero sus luchas los llevaron a convertirse en un
recurso de vital importancia para el éxito de las organizaciones.

La Norma Técnica de Prevencion NTP 537, sobre gestion integral de riesgos y
factor humano, proporciona un modelo simplificado de evaluacion, basado en la
medicion del grado de coherencia entre la gestion de la calidad, la seguridad y el
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medio ambiente, y analiza el factor humano frente a sus condiciones de trabajo y
salud laboral (Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia, 1999).

Definitivamente, es necesario convencer al personal de los beneficios de
participar en la gestion del conocimiento dentro de las organizaciones. Entre estos
se encuentran: generar mayor capacidad a la organizacion para ejecutar los
diferentes procesos, mayor productividad y competitividad de la empresa y mayor
satisfaccion de los trabajadores al disfrutar de mejores condiciones de trabajo.

Pero no basta con la participacion, esta debe acompariarse de procesos de toma de
conciencia que permitan elevar el compromiso, romper con las resistencias frente
al cambio y constituir una masa critica e intelectual que permee los momentos
clave para la organizacion. En ese sentido, la gestion del talento humano debe
lograr un mayor nivel de compromiso de las personas hacia el cumplimiento de
los objetivos y las metas organizacionales, y alinearlas con el propdésito y los
medios. Con esto, es posible alcanzar un bienestar que aumente el valor agregado
para las empresas y para sus trabajadores con mayores niveles de satisfaccion y
mejores condiciones de seguridad laboral.

Igualmente, se considera fundamental el factor de las relaciones interpersonales
en cada espacio laboral, las cuales inciden en el proceso de comunicacion y el
trabajo en equipo. En la medida en que se mantiene un buen clima laboral, se
generan resultados mas efectivos y las empresas pueden convertirse en verdaderas
escuelas de aprendizaje.

Fase 3. Evaluar las practicas

Los resultados del aprendizaje deben ser evaluados con el propoésito de que las
practicas sean validadas e incorporadas a los diferentes ambientes laborales de la
organizacion. De acuerdo con lo anterior, se propone:

Medicion de la percepcion de seguridad
El monitoreo de la percepcion de seguridad de los trabajadores implica evaluar
periddicamente las practicas laborales. De esa forma, se establecen los niveles de
desempefio y se facilita la toma de decisiones respecto a la transferencia de
conocimiento. Se recomienda utilizar el cuestionario ndrdico de clima de
seguridad NOSACQ-50 (Kines et al., 2011), para realizar un diagnostico de
seguridad; evaluar la efectividad de las intervenciones preventivas, y pronosticar
la motivacion, la percepcion del riesgo y del comportamiento seguro. Esta
informacion es basica para evaluar y tomar decisiones respecto a las
intervenciones y estrategias de gestion.
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Después de aplicar las encuestas, se consolida la informacion acerca de la
percepcion de los trabajadores y los directivos, y se realiza un anélisis
comparativo, teniendo en cuenta los resultados en cada una de las dimensiones. Se
puede hacer uso de gréficas tipo radar para mostrar las brechas existentes entre las
dos percepciones. Los resultados se deben integrar a un informe sobre la
percepcion del clima de seguridad diagnosticado, las decisiones tomadas en torno
a estrategias de transferencia de conocimiento y las propuestas de mejoramiento
en seguridad laboral. Estos se consideran insumos de alta relevancia para futuros
analisis en la organizacion.

Validacion de buenas practicas y experiencias exitosas
Las buenas practicas y experiencias exitosas son producto de la evaluacion de los
resultados, una vez puesta en marcha de la operacion. Previo a su divulgacion, es
necesario validarlas para que posteriormente sean sistematizadas e interiorizadas
en nuevos procesos de transferencia de conocimiento. La validacion es el
reconocimiento o comprobacion de una préactica laboral exitosa o de una leccion
aprendida compartida por una organizacién, una vez es corroborada su
contribucion para la prevencion de los riesgos y mejoramiento de las condiciones
laborales.

Para tal efecto, se sugiere aplicar la técnica Delphi, un procedimiento de recogida
de informacion que permite obtener la opinion de consenso més fiable de un
grupo de expertos, a través de la consulta reiterada. Se aplica una serie de
cuestionarios individuales en profundidad a los expertos seleccionados, las
respuestas se contrastan con la retroalimentacion grupal y, tras sucesivos retornos
y retroalimentacion, se define una opinion que representa al grupo (Reguant y
Torrado, 2016). Esta herramienta se contempla en la Norma 1SO 31010, que
proporciona orientacion sobre la seleccion y aplicacion de técnicas para evaluar
riesgos.

Fase 4. Capacitar en la prevencion de riesgos laborales

Los empleados deben participar activamente en los programas de induccion,
capacitacion y entrenamiento. Estos, combinados con el compromiso individual
de aplicar los conocimientos, conducen a garantizar las condiciones seguras en los
ambientes de trabajo.

La mayor parte de los empleados nuevos no se adaptan facilmente a las funciones
al ingresar a un nuevo cargo. Para subsanar esta situacion, se requiere que la
organizacion disefie e implemente programas de induccion, entrenamiento y
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capacitacion que contribuyan a mejorar su desempefio (Werther y Davis, 2008).
La capacitacion hace parte esencial del desempefio laboral de los empleados, es
una fase transversal de la metodologia de transferencia del conocimiento que
dinamiza y enlaza la fase 1 con la fase 2. Con esto, se contribuye a la prevencion
de los riesgos laborales, la disminucion de probabilidades de ocurrencia de
desastres en el sitio de trabajo y enfermedades profesionales, a través de la
generacion de una cultura de seguridad dentro de las organizaciones.

Para determinar los requisitos de capacitacion, es necesario comprender como los
sistemas de gestion de HSE (Health, Safety and Environment) se aplican a la
industria de los hidrocarburos. Dentro de estos, se abordan temas como:
identificacion, prevencion, evaluacion, valoracion y control de los peligros y
riesgos de las empresas, respuesta a emergencias, estrategias que incentiven la
cultura de seguridad y mejoramiento de las competencias para prevenir y resolver
problemas propios de la operacién. La organizacion puede implementar diferentes
programas de capacitacion: inductiva, si quiere facilitar la adaptacion de los
nuevos empleados; preventiva, si prioriza el apoyo a los empleados para prever
los cambios en las actividades asociadas a su cargo; correctiva, si el interés esta en
dar herramientas a los trabajadores para solucionar problemas en la ejecucion del
cargo; y/o complementaria, si lo que se quiere es reforzar los conocimientos de los
empleados.

En todo caso, se debera definir un plan de capacitacion, segun las necesidades de
cada area de trabajo. Este plan debe ser complementario a los programas de
gestién del cambio. En este sentido, la organizacion debe tener en muy claro
aspectos como el objetivo de la capacitacion, el cual debera definirse en funcion
de los riesgos detectados y el propdsito consecuente de disminuir los accidentes
de trabajo. Asi mismo, se deben prever los recursos necesarios para cubrir los
costos de la capacitacion, el alcance, los temas a tratar y la duracion.

También es importante que la organizacion realice la medicion del nivel de
apropiacién de la capacitacion impartida a los trabajadores, para que pueda
realizar ajustes periddicos. Se sugiere utilizar la herramienta de Kirkpatrick y
Kirkpatrick (2007), quien aborda cuatro niveles para evaluar las acciones
formativas: reaccién (concebir), aprendizaje (adquirir), comportamiento
(aplicacion) y resultados (produccion).
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Fase 5. Divulgar lecciones aprendidas y casos de éxito

La ultima fase es transversal, dado que dinamiza y enlaza la fase 2 y la fase 3. Las
lecciones aprendidas y los casos de éxito son aquellos insumos que generan un
aprendizaje organizacional. Por lo tanto, su identificacion y sistematizacion deben
hacer parte de la filosofia de la gestion del conocimiento en cada organizacion
(Uribe, 2013). La divulgacion de las lecciones aprendidas es bastante importante
para gestionar el conocimiento y generar procesos de innovacion, pues representa
la oportunidad de identificar tendencias, construir aprendizajes y generar
conocimientos de gran valor para organizacion. Los pasos del proceso parten de la
documentacién o recoleccion de informacién, difusion y, posteriormente, esa
informacion se convierte en objeto de capacitacion, en los casos que sea requerido
por la organizacion.

El Banco Asiatico de Desarrollo (Asian Development Bank [ADB, por sus siglas
en inglés], 2007) concibe las lecciones aprendidas como descripciones sucintas de
conocimiento generado en la experiencia, susceptibles de ser divulgadas,
sistematizadas y mejoradas en el futuro. Si bien es fundamental documentar los
casos de éxito, también se debe registrar la informacion sobre desviaciones, como:
accidentes laborales, dafios al medio ambiente, pérdida de materiales, entre otros
que considere la organizacion. Para esto, existen diversas herramientas: reportes
de condiciones inseguras, tarjetas de observacion de comportamientos
seguros/inseguros, inspecciones de seguridad, comités o personal de apoyo, entre
otros. En sintesis, se requiere realizar un analisis de causalidad del evento de éxito
o fracaso del proceso, a través de técnicas como: los cinco ¢por qué?, la espina de
pescado, el arbol causal, la tabla SCAT, entre otros, con los cuales se profundiza
en cada nivel hasta identificar la causa raiz y se evitan recurrencias en las fallas.
De esta forma, es posible incluir dentro del anélisis aspectos como la mano de
obra, los recursos humanos, los recursos técnicos y mecéanicos, los equipos, los
materiales, los métodos, las técnicas de medicion, el ambiente y la gerencia, para
establecer los elementos primordiales de cada la organizacion.

Naturalmente, es necesario recopilar la informacion del evento, el resultado del
analisis de causas, las acciones a tomar y las recomendaciones que contribuyan a
la prevencion de los riesgos laborales.

Validacion de la metodologia de transferencia de conocimiento
La validacion de la metodologia de transferencia de conocimiento fue realizada
por un grupo focal, que ratificd que el contenido puede aportar en la prevencion
de los riesgos laborales en el sector de hidrocarburos. Para la validacion de
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expertos, se utilizd la herramienta coeficiente de validez de contenido (CVC),
propuesta por Hernandez-Nieto (2002). Esta permite valorar el grado de acuerdo
de los expertos respecto a cada uno de los diferentes items y al instrumento, en
general.

Los resultados del indice de concordancia en la validacion de la presente
metodologia se encuentran entre 0.87 hasta 0.97, rango que muestra alta
confiabilidad para su aplicacion.

Conclusiones

La revision bibliografica permitio identificar las estrategias de transferencia del
conocimiento en la prevencion de los riesgos laborales. Sin embargo, no se
establecio un criterio concreto o, por lo menos, comun entre los autores sobre una
técnica especifica, ampliamente generalizada y validada. Los principales
componentes de esta metodologia (la gestioén del conocimiento, la transferencia
del conocimiento, la percepcion del riesgo, la gestion de los riesgos laborales y la
prevencion de accidentes) fueron la base de la propuesta de cinco fases y sus
correspondientes elementos de desarrollo. Aungue son préacticas conocidas, el
principal aporte esta en la secuencia en la que se plantea la aplicacion y las
herramientas construidas para facilitar su interpretacion e implementacion.

El sector hidrocarburos se reconoce por sus buenas practicas orientadas a la
gestion de los riesgos laborales, dispone de una gran variedad de herramientas
utilizadas de manera independiente y con resultados no integrados, en la mayoria
de las oportunidades. La metodologia presentada propone la integracién de
actividades secuenciales, bajo el ciclo planificar-hacer-verificar-actuar (PHVA),
para obtener resultados favorables en el tiempo, bajo un enfoque de la mejora
continua. De esa forma, se contribuye al incremento de una cultura de seguridad.
Asi mismo, tiene como pilar fundamental la medicién de la percepcién de
seguridad y el disefio de un plan de accidn basado en las dimensiones contenidas
en el cuestionario NOSACQ-50, para materializar una experiencia de
transferencia del conocimiento sobre prevencion de los riesgos laborales.
Igualmente, propone incorporar la medicion periddica de la percepcion de
seguridad con la participacion de los trabajadores, lo que despierta su compromiso
con la seguridad laboral y fomenta una cultura de prevencion de accidentes
laborales en la organizacion. Ademas, es posible potencializar la capacidad de
influir positivamente en los comportamientos de los empleados hacia la
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interiorizacion de conocimientos, practicas, habilidades y habitos seguros, y la
consolidacién de una cultura del autocuidado y de la seguridad.

Una vez realizada la validacion del contenido de la metodologia por el grupo focal
de expertos interdisciplinarios, se concluy6 que, efectivamente, aporta en la
prevencion de los riesgos laborales en el sector de hidrocarburos. También, puede
aplicarse en la gestidn de los riesgos laborales en otros sectores econémicos.

Como mejora a la metodologia y recomendacion para futuras investigaciones, se
sugiere integrar la normativa legal vigente en materia de riesgos laborales para el
correspondiente sector, con el fin de unificar acciones legales y promover la
mejora del sistema de gestion de seguridad y salud laboral.
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