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Desde la experiencia Il

Centro de Transferencia
de Conocimientos de TGN:
La experiencia de un proyecto
en funcionamiento

Por Maria Constanza Platinoy Paula Bokser

El Centro de Transferencia de Conocimientos de
Transportadora de Gas del Norte lleva mas de dos afos
compartiendo conocimientos y experiencias entre los
colaboradores de la compafiia. Aqui se resume el desarrollo
de la idea y los caminos recorridos para difundir este
aprendizaje dentro de la organizacion
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(TGN) se dedica al transporte de gas natural por ga-

soductos de alta presion en el centro y norte del pais.
Tiene 6.195 km de gasoductos —8.500 si se cuentan las
vinculaciones de transporte con Chile, el Brasil y el Uru-
guay-y abastece a las principales distribuidoras de gas asi
como a numerosas generadoras eléctricas e industrias del
mercado doméstico, a lo largo de 14 provincias.

Desde 1992, expandi6 mas del 140% su capacidad de
transporte desde cabecera. Las expansiones, las obras de
mantenimiento y la incorporacién de tecnologias requi-
rieron inversiones y, en términos fisicos, instalar mas de
1.300 km de nuevos gasoductos, plantas compresoras y
equipos turbocompresores, y mds potencia instalada al
sistema. Nuevas plantas compresoras, unos 695 km de
gasoductos y 46.330 HP de potencia se sumaron desde
2005, debido a un sistema de fideicomisos financieros
gubernamentales.

Surgid, entonces, la necesidad y el desafio de organi-
zar los conocimientos, registrarlos y transformarlos en un
capital de la empresa, para mejor aprovechamiento de la
compariia. Y se penso en un centro de transferencia de
conocimientos (CTC).

L a empresa Transportadora de Gas del Norte S.A.

Un centro de transferencia
de conocimientos

Pensar en la idea de un centro de transferencias de
conocimientos no fue sencillo y se comenz6 teniendo en
cuenta el “ADN” de la compaiiia, conformado por:

¢ Trabajadores muy comprometidos con su acti-

vidad diaria y con la idea de prestar un servicio
esencial.

Admiracién y respeto por los saberes técnicos.
Una antigiiedad promedio de 15 afios y una media
de edad de mas de 40 afios.

® Dispersion geografica y diversidad cultural.

También existian necesidades especificas que cubrir:
ordenar y actualizar los conocimientos técnicos que cir-
culaban en la organizacién, reconocer el know-how del
personal especializado y hacerlo accesible en los distintos
niveles; preparar los cuadros de reemplazo y el recambio
generacional.

El CTC se vislumbraba entonces como un espacio for-
mal que pudiera centralizar y transferir el conocimiento,
la experiencia del personal especializado de la empresa al
resto de la organizacién, para que se convierta en un acti-
vo disponible para todos.

Por lo tanto, un punto clave para el éxito del proyecto
fue realizar un diagnoéstico inicial teniendo como eje de
direccién la cultura, las caracteristicas particulares de su
gente y las necesidades de los procesos del negocio.

La experiencia “piloto”
en la gerencia de Operaciones
La tarea se inici6 relevando a aquellos expertos que

podrian ser los potenciales instructores internos: queria-
mos conocer sus expectativas, su experiencia y las ganas

de sumarse al proyecto. Comenzamos un proceso de
entrevistas que culminoé con la identificacion de quienes
serian los primeros instructores internos.

El paso siguiente buscaba saltar de la mirada indivi-
dual del instructor a la conformacién de un “equipo”.

Se necesitaba generar una visiéon compartida y construir
lazos de colaboracién entre sus miembros, asi como tam-
bién brindarles herramientas concretas para convertir sus
saberes en cursos o talleres. Nada mas y nada menos que
poder desarrollarlos en su nuevo rol.

El trabajo consistié en meterse en el “laboratorio” y
trabajar juntos: ;Qué es ensefiar? ;Qué es aprender? ;Y
cémo hacerlo? Hubo que ayudar a integrar teoria y prac-
tica, afectos, reflexion y accion. Incluyendo un acompa-
flamiento “a distancia”, hasta lograr que cada instructor
pudiera lograr el disefio de su curso. En sintesis, brindar-
les conocimientos y herramientas para el éxito en su
desemperio como instructor.

Y a fuerza de encaminarse y trabajar, todos lograron
extraer un aprendizaje valido de la experiencia.

Paralelamente habia muchas acciones por realizar:

® TFavorecer la instalaciéon del programa dentro de la
organizacion.

Definir audiencia y personal a capacitar.

Detectar y evaluar necesidades de capacitacion.
Pensar la logistica.

Pensar la mejor manera de comunicar el proyecto.

Se cre6 un logotipo que identificara el proyecto y se
llev6 adelante una camparia de comunicacién que atrave-
sO a toda la comparifa. Es importante destacar que desde
su gestacion se contd con el pleno apoyo y decisiéon de la
Direccién General y de todos los niveles jerarquicos del
area de Operaciones. Y aqui vale una aclaracién: el foco
estaba puesto en poner el proyecto en marcha. Posterior-
mente vendrian los esfuerzos por sistematizar y armar un
plan de formacion por puestos.

La ejecucion de los cursos

Los instructores salieron al ruedo, y la clave residio
en compartir el conocimiento. Nuevamente hubo que
ponerse en marcha, esta vez s6lo como “copilotos” para
contribuir a generar el vinculo humano dentro del aula. Y
la “magia” lleg6: las experiencias valiosas circularon y se
enriquecieron con los aportes de los participantes.

El constructivismo permiti6 la creacién de un marco
para desarrollar un modelo de enseflanza-aprendizaje en
el cual la importancia se centra en el colaborador —que
aprende mas- que en el docente que ensefla. Incluimos
también el concepto de aprendizaje significativo (prio-
rizar los intereses de los alumnos en el proceso de ense-
fianza) buscando transformar el aula en un espacio donde
todos sean artesanos del conocimiento.

Segunda vuelta: “pedidos y ofrecidos”
Quizas la sorpresa més grata llegd cuando los distintos

directivos comenzaron a llamar y a pedir intervencion del
CTC, con el fin de brindar conocimiento general de algan
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proceso, solucionar areas “grises”, mostrar un cambio de
tecnologia especifica; una propuesta de mejora en cierta
tarea, entre muchos otros casos. Es decir, comenzaron a
visualizar al CTC como un vehiculo para generar cambios,
aprendizajes y vinculos; y aqui se volvi6 a caminar juntos,
tratando de capitalizar las distintas experiencias. Ya conta-
bamos con una oferta de cursos en la organizacion.

Los logros obtenidos

A dos aflos y medio del comienzo del proyecto, hoy
ya podemos mostrar algunos nameros que reflejan la
aceptacion y la instalaciéon del CTC en el score de TGN:

® 45 instructores internos.

® 40 cursos distintos.

® 9000 h/hombre de capacitacién.

® DProgramas especialmente disefiados para jefes de
seccion.
Tematicas de indole técnica y de gestion.
Cursos abiertos a la comunidad de la empresa y
otros especificos por posicion.

Mirando hacia atrds, estamos convencidos de que los
pilares del éxito fueron: un diagnostico certero a través
del estudio detallado de las demandas de la poblacién y
de sus necesidades “saber leer la cultura de la organiza-
cion”, que fue clave; la deteccion y seleccion correcta de
instructores; la creacién de engagement con el CTC;y,
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en suma, el soporte, seguimiento, continuidad y gestién
centralizada desde Recursos Humanos.

El desafio actual

El desafio que tenemos es instalar el CTC como parte
de un programa integral de la gestion del conocimiento
dentro de la compariia. Lo més importante es sistema-
tizar, y para ello iniciamos la elaboracién de un plan de
formacion de puestos que nos permita direccionar el
conocimiento acorde a niveles, garantizar un lenguaje
comun y decididamente alinear estratégicamente nues-
tros esfuerzos, adecuando la oferta de formacién a las
necesidades actuales y futuras del conocimiento técnico
del negocio.

Y, finalmente, el turno de dar las gracias: a las jefatu-
ras y gerencias por abrirnos las puertas y perdonarnos los
errores, a los participantes por las ganas y la experiencia
que enriquecen los cursos y especialmente a los instructo-
res que con su generosidad y valentia se ponen al frente
siendo los verdaderos protagonistas del proyecto. [l

Maria Constanza Platino es Jefe de Desarrollo, Empleos
y Capacitacion de Transportadora de Gas del Norte S.A.
Paula Bokser es Analista Senior de Desarrollo, Empleos y
Capacitacion de Transportadora de Gas del Norte S.A.





