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RESUMEN

El articulo presenta los resultados de una investigacion promovida por el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (Ministerio de Trabajo e Inmigracion,
Espana) sobre evidencias cientificas de buenas prdcticas en materia de formacion en
prevencion de riesgos laborales a frabajadores en las empresas. La investigacion ha
tomado como referencia para definir el concepto de buena prdactica en prevencion
la de considerar como tal toda forma innovadora de actuacion profesional capaz de
aportar mejoras relevantes, en términos de efectividad o de pertinencia, y que es
susceptible de ser transferida a un dmbito general. Mediante un diseno de
investigacion ecléctico, que bebe de la orientaciéon metodoldgica de las revisiones
sistemdticas pero que es ademds complementado con el valioso recurso del
asesoramiento experto, se han recopilado, sintetizado y analizado un buen nUmero de
hallaozgos bibliogrdficos que en unos casos vienen a confirmar mediante la
experimentacion diddactica, hipdtesis o suposiciones previas que veniamos barajando
desde hace anos, mientras que en otros interpelan directamente al técnico de
prevencion y al formador de hoy a revisar algunos de sus planteamientos mds
fradicionales. Este trabajo es considerado como un paso previo para poder llegar a
conseguir un Codigo de Buenas Prdcticas que pueda servir como punto de referencia
para la mejora de la actividad profesional en esta materia.

Palabras Clave: Educacion para la salud, formacion de trabajadores, salud laboral,
prevencion de riesgos laborales, politicas en salud laboral.
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ABSTRACT

This arficle presents the results of a research sponsored by the National Institute of
Occupational Safety and Health at Work (Ministry of Labour and Immigration, Spain) on
scientific evidence of good practices in training on the prevention of occupational
hazards to workers in companies. To define the concept of good practices in
prevention, this research has considered as such all innovative professional
performance capable of providing significant improvements in terms of effectiveness or
appropiateness that can be transferred to a general field. Through an eclectic
research design, which draws on the methodological approach of systematic reviews
but is also supplemented by the valuable resource of expert advice, has been
compiled, synthesized and analyzed a number of bibliographic findings that in some
cases serve to confirm feaching through experimentation, hypotheses or assumptions
that we were considering since long ago, while others are of direct concern to the
prevention and fechnical trainer today fo review some of their more traditional
approaches. This work is considered as a step fo get to build a Code of Good Practices
that can serve as a reference for the improvement of professional activity in this field.

Key Words: Health education, workers fraining, occupational health and safety,
occupational hazards, labour health policies.

1. JUSTIFICACION Y OBJETIVOS.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT),
atendiendo a su compromiso de colaborar a la consecucion de los
objetivos expresados en |la Estrategia Espanola de Seguridad y Salud en
el Trabajo 2007-2012 y en consonancia con el acuerdo de encomienda
de gestidon realizado mediante Resolucion de 8 de marzo de 2010 al
INSHT por la Secretaria de Estado de la Seguridad Social para 2010
recoge, entre otras actividades preventivas, la promocién de la
incorporacion de buenas prdcticas en prevencion. Entre esas buenas
prdcticas se encuentran las relacionadas con la actividad preventiva
de formacién de los trabajadores. Para poder abordar con rigor los
criterios orientativos sobre formacién de los trabajadores se hace
necesario partir de las evidencias cientificas existentes y su valoracion
por importancia y aplicabilidad. Ya el propio INSHT ha hecho de esta
linea de trabajo una prioridad durante todos estos anos, como se puede
colegir de la documentacién técnica publicada. De hecho, los
aspectos relacionados con la formacidn han sido abordados con
profusion, entre otros documentos, en las Notas Técnicas de Prevencion
168, 216, 240, 559, 569, 570, 743, 744, 845 y 846. Este material, sin duda, ha
sido durante todos estos anos la mds importante referencia para los
prevencionistas de nuestro pais, quienes han tenido entre sus funciones
la labor de disenar, planificar, impartir y evaluar la formacion en materia
de prevencion de riesgos laborales a trabajadores en las empresas. A
dia de hoy, estas Notas siguen proporcionando los fundamentos tedricos
y prdcticos sobre los que sustentar esta actividad, desde los aspectos
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mdAas materiales de la misma hasta los mads diddcticos, pasando por las
peculiaridades del proceso comunicativo en lo tocante a la formacion
preventiva.

La revision bibliografica que ahora presentamos pretende
contfinuar en esta misma linea, aportando un andlisis de las evidencias
cientificas bibliograficas que hemos podido recabar en la literatura
infernacional mds reciente. Se ha dicho que las actuaciones basadas
en evidencias no son algo estdtfico, sino provisional, falsable y
emergente (Upshur, 2002). Realmente, en el dmbito de la prevencion de
riesgos laborales se da una enorme escasez de evidencias cienfificas
sobre la eficacia de las intervenciones pero ello no debe hacernos caer
en el conformismo, sino que Mmds bien esta situacion plantea el reto de
tratar de elaborar marcos conceptuales coherentes de intervencion y
disenar, de acuerdo con ellos, estrategias capaces de verificar la
efectividad de las actuaciones preventivas. Podemos decir que la mejor
manera de definir buenas prdacticas es leyendo, observando y hablando
(Boix, 2009), es decir, revisando las evidencias existentes en la literatura
cientifica sobre qué es lo que funciona (leer), recopilando buenos
ejemplos de experiencias de intervencion exitosas (observar) vy
consensuando con criterio experto propuestas estratégicas coherentes
con los objetivos de intervencion (hablar). Las buenas prdcticas deben
basarse en la investigacion cientifica, en la experiencia colectiva y el
buen juicio de los posibles destinatarios en sentido amplio, asi como en
una vision de futuro sobre necesidades (Lehtinen, 1999). La implicacion
de los profesionales en todo el proceso de definicibn de buenas
prdcticas es una garantia, en todo caso, de su posterior aplicabilidad
(Willeke et al, 1998). Este proyecto supone la culminacion de la primera
parte de este ambicioso proceso constructivo y ha posibilitado la
recopilacién de un buen numero de hallazgos bibliograficos que en
uUnos casos vienen a confirmar mediante la experimentacion diddctica,
hipdtesis o suposiciones previas que veniamos barajando desde hace
anos, mientras que en ofros interpelan directamente al técnico de
prevencion y al formador de hoy a revisar algunos de sus
planteamientos mds tradicionales.

2. PLAN OPERATIVO DEL TRABAJO DESARROLLADO.

2.1 Revisién Bibliogrdfica inicial y andlisis de los textos.

Una vez acordado con el Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (INSHT) los términos especificos del trabajo a
desarrollar, se constituyd el equipo de investigacion (GDC). Se propuso
una composicidon en la que figuraran personas con experiencia prdctica
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en la actividad especifica de formacidon en prevencion de riesgos
laborales a trabajadores en las empresas y con capacidad de
aportacion diferenciada. Inicialmente se desarrolld una busqueda
bibliografica sistemdatica en MEDLINE mediante distintas combinaciones
de términos, fundamentalmente: Occupational Health y Occupational
Health Services con Training, Effectiveness y Evaluation. Se selecciond
MEDLINE por ser la base de datos de bibliografia relacionada con Salud
mas amplia que existe. Posee una herramienta de gran precision
terminoldgica que, unida a la disponibilidad de filtros de busqueda
(periodos, idioma, fipo de publicacion, etc.), asegura en un grado
optimo la pertinencia de los resultados de la bUusqueda. Los Mesh estan
estructurados jerdarquicamente, ofreciendo la posibilidad de combinar
los descriptores seleccionados con calificadores que precisan 1os
distinfos aspectos de la busqueda (educacion, éfica, legislacion,
organizacion y administracion, tendencias, utilizacion, etc.). Disponen
de la posibilidad de restringir la busqueda al tema principal del estudio
(Major Topic), asi como de expandir (Explosion) el término a ofros
relacionados dentro de su misma categoria.

Limitando la busqueda a las publicaciones aparecidas en los
Ultimos diez anos, se obtuvieron 55 resultados. Tras la lectura de los
abstract, el equipo de investigacion desechd 20 articulos por entender
que no tenian relevancia para este estudio. Los 35 restantes fueron
leidos minuciosamente vy sintetizados. De este trabajo se volvieron a
descartar otros 9 articulos por no resultar relevantes. Una vez redactada
la sintesis, el equipo mantuvo una reunidn para poner en comun el
trabajo realizado. En la misma se acordaron los términos en que habria
de redactarse un pre-informe sobre la revisidn sistemdtica que tendria
por objeto ser circulado entre expertos. Este pre-informe se concibe en
la idea de ayudar a definir los dmbitos en que deberia concretarse la
pregunta general que define nuestro proyecto scudles son los
elementos a tener en cuenta para definir una buena prdctica
profesional en formacién de trabajadores en materia de prevencion de
riesgos laborales?

Se trataba asi de que la respuesta a esta pregunta nos orientara
hacia nuevas aproximaciones mds especificas a partir de las cuales
caracterizar aquellas prdacticas de formacion en prevencién de riesgos
laborales que resultaran mds pertinentes, efectivas e innovadoras.
Diversas versiones del documento fueron circuladas en el seno del GDC
hasta elaborar el pre-informe definitivo.
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Figura 1. Principales hitos del proceso de investigacion
2.2 Pre-Informe bibliogrdfico: consulta a expertos.

El pre-informe fue objeto de una consulta especifica a expertos. A
la vez que se pidid opinidn sobre el contenido del mismo, se solicitd nos
facilitaran bibliografia complementaria, referencias o buenas prdcticas
que ellos entendiesen de interés para enriquecer el informe final. Se
buscaba, sobre todo, una aportacion propositiva de conocimientos y
criterios, con el fin de dar mayor solidez a las posibles recomendaciones.
Finalmente obtuvimos respuesta de once expertos pertenecientes a
estas entidades: MGO, Fundacion Andaluza Fondo de Formacion y
Empleo, Instituto Politécnico de La Rabida, Fundacioén ISTAS, Servicio de
prevencion de Navantia, Servicio de prevencion de la Universidad de
Coérdoba, Fundaciéon Laboral de la Construccion, Universidad de Huelva,
Universidad Pablo de Olavide y Universidad Politécnica de Madrid. Las
aportaciones de los expertos permitieron localizar nuevas referencias
bibliograficas, ejemplos de buenas prdcticas y reorientaron algunas
partes del Informe.

2.3 BUsquedas bibliograficas adicionales y redaccién del Informe final.

Complementamos la busqueda en MEDLINE con buUsquedas
avanzadas en Google y Google Académico. En este caso las
buUsquedas sélo pueden utilizar el lenguaje natural con algunos filtros
rudimentarios. AUn asumiendo las inevitables pérdidas de informaciéon
relevante que esto puede suponer, nos parecid interesante acudir
también a esta potente fuente de informacion. Esta busqueda arrojd
cinco resultados de los cuales uno ya habia sido localizado en MEDLINE,
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dos no resultaron pertinentes a juicio del equipo investigador y los otros
dos se incorporaron al listado de hallazgos. Con las orientaciones
proporcionadas por los expertos emprendimos una nueva busqueda de
referencias bibliograficas cruzadas, que vinieran a complementar los
hallazgos ya obtenidos mediante la revision sistemdtica. Ademads se
solicitd informacion bibliografica al Cenfro de Documentacion del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo sito en el Centro
Nacional de Condiciones de Trabajo, Barcelona (OT 406.10). En una
nueva reunidon del GDC se decidid el reparto de tareas entre los
miemlbros del grupo y la orientacion del Informe final.

*Proceso sistémico.

#Participacidn de todas las
partes,

Disefio | #Programas iniciales sencillos.
\ / #Prever la Formacion continua,
’ / ®Formacidn basica+Formacién

\\___ﬂ_/ especifica.

sldioma.

sCondiciones espaciales y
materiales.
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| | *Mejor en grupos pequefios.,
L sMetodologia activa y
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*Ev. del propio programa.

Evaluacién *Ev. de la eficacia de la

formacién: comportamientos-
conocimientos-impacto-retorno
de inversion.

Figura 2. Formacion de trabajadores en materia de prevencion de riesgos
laborales: Principales aspectos desarrollados en la revision bibliografica.

Se acordd asimismo, desarrollar una Ultima busqueda de literatura
gris en pdaginas webs institucionales. En total se incorporaron al Informe
final 51 nuevas referencias, después de valoradas su pertinencia por el
equipo de investigacion. EI GDC redactd un Borrador del Informe final
que fue circulado entre los consultores del proyecto, quienes aportaron
diversas observaciones al mismo, fundamentalmente sobre aspectos
metodoldgicos y formales. El objetivo en este momento fue resumir, de
una forma ordenada y coherente, la informacién prdctica relevante
obtenida a lo largo de todo el proceso. Tras una Ultima reunion del GDC
en la que se decidid cdmo incorporar las Ultimas aportaciones, se dio
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forma al Informe Final, de cuyo contenido se presenta una apretada
sintesis en este articulo.

3. SINTESIS CUALITATIVA.
3.1 El diseno de la formacioén en prevencién de riesgos laborales
3.1.1 La implicacion de las partes.

La construccion de un programa formativo en prevencion de
riesgos laborales ha de constituirse en un proceso sistémico que parta
de una buena evaluacion de necesidades (Gotsch y Weidner, 1994) vy
apunte a una colaboracion interdisciplinar (Bertulessi y Rubis, 2006) en la
que participe el saber técnico y el saber aplicado o prdactico. Muchos
autores hacen hincapié en las posibilidades de un tfrabajo en el que se
infegren todas las partes: Administracion, Universidad, fécnicos,
empresarios, frabajadores y sus representantes (Bena et al, 2009).
Parkinson et al (1989) por ejemplo, enfatizan las posibilidades de la
infegracion del saber experto de Ia Universidad con los conocimientos y
experiencias de los propios frabajadores tras evaluar un exitoso
programa formativo desarrollado por el Departamento de Seguridad y
Salud de la United Steel Workers of America (USWA). Como decimos, son
numerosos los estudios que apuestan por esta linea, siendo ademds muy
significativo que cuando esta colaboracion no se da o es escasa es
precisamente uno de los elementos de mejora que se proponen
(Palmgrem et al, 2008). Ademds, estd implicaciéon es necesaria para que
las nuevas competencias desarrolladas con la formacidn puedan ser
aplicadas después en la empresa, puesto que el clima preventivo
influye en la siniestralidad (Leiter et al, 2009).

3.1.2 La participacion de los trabajadores en el proceso.

En un nUmero muy importante de articulos se remarcan las
posibilidades de contar con el conocimiento y experiencias previas de
los propios trabajadores para construir y/o impartir el programa
formativo. En la literatura en castellano, esta posicidon es defendida,
entre otros, por Loépez Mena cuando aboga por disenar programas de
cambio conductual con la implicacion activa de los trabajadores: “La
forma mads eficaz para lograr que los trabajadores se sientan duenos del
programa es la implicacion activa en su diseno [...] No deberia
cometerse el error de disenar un programa de seguridad conductual
dentro de cuatro paredes, y luego tratar de implementarlo por decreto”
(Lopez, 2002). Esta participacion activa de los frabajadores se puede
justificar desde varias perspectivas, todas ellas complementarias:
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Por las propias caracteristicas de los participantes en la formacion,
adultos frabajadores, quienes pueden ofrecer resistencia al cambio,
disponen de poco tiempo para el aprendizaje y, en general, son reacios
a los procesos formativos fradicionales, ddndoles en cambio gran valor
a los conocimientos de ofras personas con experiencia en su propio
Aambito de trabajo (Jensen y Friche, 2008). Holmes et al refieren un caso
en el que un proceso de formacion diseshado por expertos sin partir de
una evaluacion de necesidades contextualizada a la especificidad de
la empresa acaba por no moftfivar a los trabajadores vy, en
consecuencia, por ser poco eficaz, a pesar de que su diseno era muy
cuidadoso e incluia actividades prdcticas, material audiovisual, etc.
(Holmes et al, 2008).

Los participantes valoran enormemente el poder proponer y
contribuir a las mejoras (Lee et al, 2009). Es muy interesante enlazar
ambas ideas porque merece la pena senalar que se ha demostrado
que los trabajadores, en general, tienen una perspectiva coherente de
sus propios riesgos laborales. Leiter et al analizan la percepcién del
riesgo laboral en relacion con la formacion en prevencion de riesgos en
una empresa italiana del sector grafico de unos setecientos
trabajadores y el estudio concluye en esa linea (Leiter et al, 2009). Lee et
al muestran en una experiencia de formacion orientada a la
transformacion prdctica de los puestos de trabajo (ergonomia
participativa) cdmo numerosas enfermeras con experiencia laboral
fueron capaces de detectar por si mismas los factores de riesgo
potenciales para trastornos musculoesqueléticos y proponer mejoras
prdcticas (Lee et al, 2009). Asi pues, entendemos como Gagnon, que Ias
apreciaciones técnicas de los profesionales y las necesidades
detectadas en los procesos de evaluacion han de ser complementadas
con las aportaciones de los frabajadores mds experimentados,
considerdndose este aporte un factor clave para el diseno de la
formacion (Gagnon, 2005).

Ademds, tal y como veremos mds adelante, la formacion mds
efectiva es también la mds participativa, aquella que involucra
activamente a los trabajadores en la construccion de la misma,
considerdndolos mucho mds que meros receptores en el proceso de
ensenanza-aprendizaje (Bertulessiy Rubis, 2006).

3.1.3 El rol del formador.
El formador en prevencion de riesgos laborales necesita poseer

habilidades y destrezas de comunicacion, capacidad para ofrecer
experiencias diversas y metodologias variadas, como en cualquier otro
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tipo de formacion de adultos y, por supuesto, es necesario que domine
los requerimientos especificos de seguridad y salud que se necesiten en
cada caso (Weidner et al, 2001). Sin duda, el formador (generalmente
un prevencionista del servicio de prevencion propio o ajeno) ha de
jugar un papel fundamental dentfro del sistema de gestion preventiva
de la empresa. Sin embargo, es muy llamativo que apenas existan
estudios, de entre todos los recopilados, que incidan en su figura. La
mayoria de articulos cientificos aborda el papel de la planificacion o la
evaluacion de la accidn formativa, estudia los contenidos, procesos o
metodologias... pero apenas hay referencias explicitas al papel del
formador en el proceso. Sin duda, lo mds novedoso que hemos
encontrado es una referencia que alude a la participacion activa de
éste en todo el proceso de la formacién. Porque hablamos de involucrar
a los trabajadores en el proceso de ensenanza-aprendizaje desde su
diseno pero no podemos obviar que el rol del formador también ha sido
tradicionalmente muy pasivo, generalmente relegado a la parte mas
operativa de unos planes formativos previamente concebidos por ofras
personas. En este sentido, se refiere en la literatura la importancia de
que los formadores estén también involucrados a lo largo del propio
diseno de la formaciéon y no se conviertan en meros impartidores de una
formacion previamente concebida (Bena et al, 2009).

3.1.4 Caracteristicas de los programas de formacion.

No hay evidencias de que los programas formativos de larga
duracion sean mds efectivos que los de corta duracidn. Parece
recomendable que, atendiendo a las caracteristicas de los
participantes, las sesiones formativas sean cortas; es mds interesante una
formacion inicial sencilla que luego se va reiterando, complementando
y mejorando con el tiempo que una intensa formacién inicial que luego
ya no se repite, recuerda o amplia (Johnson, 2008). Un caso que
refuerza esta apreciaciéon es referido por Anger, Patterson, Fuchs, Hill, y
Rohlman quienes analizaron en 2009 el grado de recuerdo de los
contenidos de una formacion especifica a trabajadores agricolas en
Estados Unidos. Enfre las conclusiones de su estudio se destaca que a los
cinco meses se produce una pérdida sensible de conocimientos. En ese
caso concreto, la legislacion local obliga al empresario a proporcionar
formacion especifica a los trabajadores en los primeros seis dias de
trabajo y a refrescarla cada cinco anos; la investigacion demuestra que
el periodo mdéximo de cinco anos para el recordatorio de formacién
resulta larguisimo (Anger et al, 2009).

En definitiva, las actividades de refuerzo o recuerdo de los

aprendizajes no se pueden demorar en el tiempo durante anos. Una
buena formacion inicial es necesaria pero no suficiente, ésta ha de ser
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reforzada posteriormente de manera sistematica. Johnson argumenta
que la mejor opcidn es conseguir un sistema de comunicacion que
proporcione pequenas cantidades de informaciéon de manera diaria en
el idioma materno y refrescar esa informacion tan frecuentemente
como sea posible, esto es, mds que por grandes y costosos programas
de formacion inicial que luego no se mantfienen o repiten, la apuesta
parece clara por una formacion mds sencilla pero, a la vez, mucho mas
continuada y persistente en el tiempo (Johnson, 2008). Por otra parte, la
formacion tiene que descender a las caracteristicas concretas de cada
puesto de frabajo. Puede haber mododulos generales de formacion
bdsica pero ademds los contenidos han de adaptarse a los distintos
tipos de trabajo (Bena et al, 2009)

3.2. Los procesos de imparticion de la formacion.
3.2.1 Instrumentos, medios y recursos.

Empecemos por lo aparentemente obvio: El lenguaje hablado o
escrito ha de ser comprendido por los participantes. Pudiera parecer
que no habria que profundizar mucho mdas sobre esta cuestion, sin
embargo, dado el incremento de poblacidon migrante producido en las
Ultimas décadas, este tema ha desbordado las estructuras formativas
de las empresas y de sus servicios de prevencion. Jonson refiere, al
afrontar un estudio evaluativo sobre eficacia de la formacion, cémo el
problema fundamental con que se encuentra es que la formacion se
recibia en inglés en una empresa en la que solo el 30% de los
trabajadores hablaba ese idioma (Johnson, 2008). En un seguimiento de
actividades formativas desarrolladas entre trabajadores del sector
agricola de Oregdn (EE.UU.) entre 2006 y 2008, Samples et al recogen un
panorama laboral en el que, entre 150 sujetos indigenas vy Iatinos, se
hablan no menos de doce idiomas diferentes. Estos autores -quienes
afrontan también un acercamiento a la distinta percepcion del riesgo
en funcidon del dmbito socio-cultural de procedencia- aluden a la
necesidad de contar con lideres locales, médicos, técnicos,
intérpretes... que hablen los distintos idiomas y conozcan las diferentes
culturas para reducir esta barrera tanto en la formacidon en prevenciéon
de riesgos laborales como en los servicios sociales y de salud en general
(Samples et al, 2009).

Hasta tal punto el problema ha sido abordado en los Estados
Unidos que el Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional
del Gobierno de ese pais (NIOSH) ha hecho unas recomendaciones
especificas al respecto (Sanders-Smith, 2007). Estas apuntan a que es
necesario desarrollar e implementar una formacidn comprensible en
cuanto al idioma, el nivel de la propia formacidon y los aspectos
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culturales de los trabajadores. En su contexto especifico advierte que las
informaciones y senales han de estar en espanol e inglés y que los
supervisores deben conocer las palabras relacionadas con los procesos
productivos y la seguridad mdas frecuentes en espanol, ademds de en
inglés. La Occupational Safety and Health Administration del
Departamento de Trabaojo de los EE.UU. (OSHA), por su parte, ha
desarrollado diversos materiales formativos en espanol y desde 2002
también aboga por promover la formacion en este idioma cuando sea
necesario, preferentemente por formadores que sean latfinos (Parker,
2005; Vdazquez, 2004).

Esta situacion -como vemos ampliamente referida en la literatura
anglosajona- es una realidad también en nuestro pais que, sin embargo,
no se estd abordando de manera sistematica. Maciel et al recogen esta
problemdtica en un arficulo de opinidbn y abogan porque esta
circunstancia se tenga en cuenta a la hora de disenar e implementar los
planes de formacion en prevencion de riesgos laborales pero no hemos
encontrado articulos que refieran buenas prdcticas o experiencias en
este sentido (Maciel et al, 2006). Existen algunos materiales diddcticos
sobre prevencion de riesgos laborales desarrollados por diversas
organizaciones para facilitar la tarea de formar a trabajadores
extranjeros pero, en todo caso, se trata de un esfuerzo poco sistemdtico
gue no cuenta con la suficiente penetracion en el dmbito laboral. De
cualquier forma esta situacidon ha de ser una prioridad porque, ya sea
por los problemas formativos que se refieren, por trabajar en
condiciones precarias o en los trabajos mds peligrosos, lo cierto es que
los trabajadores inmigrantes se accidentan mds que los nacionales,
circunstancia referida en la literatura internacional y en los contextos
mds diversos (Maldonado, 2003; Nash, 2004). Efectivamente, parece
haber evidencias sobre la existencia de una relaciéon directa entre la
precariedad en el empleo y la produccidn de accidentes vy
enfermedades relacionadas con el trabagjo; como también parece
existir una relacién directa entre trabajo iregular en la economia
informal y siniestralidad en el frabajo. En nuestro contexto, aunque
escasos aun, algunos estudios ponen de manifiesto esta circunstancia.
Por ejemplo, algunos autores explicitan la existencia de una mayor
incidencia de accidentes laborales en el sector de la construccion en la
poblacién de trabajadores inmigrantes que en frabajadores autdctonos
en la region de Murcia (Luna, 2003).

En otro orden de cosas, por supuesto hay que tener en cuenta
también las condiciones espaciales necesarias para desarrollar |a
formacion (Holmes et al, 2008). Para desarrollar formacion en
prevencion de riesgos laborales no basta con el equipo habitual de un
centro de formacion tradicional: medios audiovisuales, pizarra... Es
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necesario contar con el equipamiento adecuado en funcion de la
naturaleza de cada accion formativa (Gotsch y Weidner, 1994). Seran
necesarios los equipos, herramientas e instrumentos propios de cada
ocupacidon y cada tarea. Por eso serd casi siempre necesario hacer
formacion en el propio puesto de trabagjo.

Por supuesto hay que tener en cuenta las caracteristicas
especificas de los participantes: edad, experiencia previa, etc. para
adecuar la imparticion (Wallen y Mulloy, 2006). Sin embargo, un hallazgo
inferesante de nuestra revision bibliografica ha sido que -a pesar de que
mucha literatura sobre formacion presenta la heterogeneidad de los
grupos como un problema- esta concepcion merece ser revisada.
Algunos autores apuntan a que la heterogeneidad permite al formador
extenderse mas, explicar desde lo mdas bdsico a lo mdas complejo,
profundizar, discutir y debatir..., ofreciendo mayores experiencias de
aprendizaje a los participantes y éstos tambien tienen la posibilidad de
compartir experiencias segun su distinfo nivel de conocimientos vy
prdcticas (Weidner et al, 2001). Esta perspectiva pudiera concretarse en
que, cuando la formacidén se imparta en la propia empresa la presencia
de trabajadores y mandos responsables de diferentes tareas vy
procedimientos puede implicar una mayor riqueza de la accidon
formativa. Cuando la formacion se imparte fuera del centro de trabaijo,
la presencia simultdnea de trabajadores de diferentes empresas con
experiencias distintas dentro del mismo sector apuntaria en la misma
direccion. Este planteamiento puede ser discutible pero, cuando menos,
merece ser estudiado con mayor detenimiento. Otra recomendacion
interesante es la de priorizar el frabajo en grupos pequenos o bien,
reagrupando los grupos grandes en pequenos grupos para desarrollar
dindmicas de grupo que faciliten la retroalimentaciéon (Holmes et al,
2008).

Finalmente, en lo que se refiere a la diversidad de oportunidades
de aprendizaje, en un original articulo sobre Ia denominada Generacién
Y, Cable afima que los menores de treinta anos absorben la
informacion y responden mds rdpidamente que los trabajadores mds
adultos pero, a la vez, comenta las dificultades para mantener la
atencién y motivacion de los jévenes si no se alternan constantemente
ideas, métodos y tareas diversas (Cable, 2005). Esta aportaciéon, con ser
muy interesante, nos parece sin embargo, aplicable a todos los grupos
de edad. Se ha demostrado empiricamente que el cerebro funciona
mal en un estado de atencidn continua de alto nivel; es necesario un
tiempo de procesamiento después de cada nueva experiencia de
aprendizaje. Por eso es necesaria una combinacion entre la captacion
de la atencién mediante la novedad y el contraste y la posibilidad de la
reflexion y maduraciéon serena de los aprendizajes (Jensen, 2010).
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3.2.2 Metodologia activa y participativa.

Mientras mayor parficipacion e implicacion se pide a los
trabajadores en la formacion, mayor impacto se produce. Son las
metodologias que involucran al trabajador mediante una cantidad
importante de actividad prdactica las mds efectivas para la formacion
en materia de prevencion de riesgos laborales. De un meta-andlisis
desarrollado por Burke et al en el que se estudiaron en profundidad 95
experiencias formativas desarrolladas entre 1971 y 2003 en quince
paises, se concluye que los métodos mas participativos han demostrado
ser aproximadamente tres veces mads eficaces en la mejora de
conocimientos y en la adquisicion de habilidades. Estos resultados son
consistentes con las recomendaciones de ofras dreas de la literatura
cientifica que defienden la involucracion activa de los trabajadores, de
manera que éstos puedan desarrollar respuestas anticipadoras frente a
los riesgos, por ejemplo en situaciones problemdticas dentro de
contextos industriales (Burke et al, 2006).

En realidad, habria que profundizar mucho mds en el concepto
de participacion y entroncarlo con el proceso que hemos iniciado ya en
la fase de diseno. Si hemos dicho que era fundamental la participacion
de los trabajadores en el proceso mismo de concepcidén de la accidn
formativa, lo mismo hemos de decir de la imparticion. simparticion? En
algunos casos, de hecho, deberiamos hablar de involucracion activa en
un contexto de aprendizaje en el que el formador es un acompanante
o tutor del mismo. En el apartado anterior comentamos una experiencia
referida por Lee en el dmbito de la ergonomia participativa. Un estudio
experimental desarrollado en la misma linea por Robertson et al sugiere
que “dotar alos trabajadores con el conocimiento y la capacidad para
redisenar sus puestos parece ser una herramienta muy Util para mejorar
el entorno y la percepcion de la salud de los trabajadores” (Robertson
et al, 2008).

En todo caso, y aungue no se llegue a tal nivel de implicacion, los
trabajadores prefieren participar y son mds receptivos a escuchar a un
companero que a un futor o profesor externo. Smith refiere las
posibilidades del uso de la narrativa para llegar “al corazén del
trabajador” (Smith, 2005). En este articulo describe una experiencia de
trabajo basada fundamentalmente en la contribucion de trabajadores
veteranos que cuentan historias a sus companeros mds noveles. Smith
afirma que en determinados sectores como la mineria, la construcciéon o
la pesca, las culturas laborales son fuertes y sdlidamente constituidas vy,
en general, los trabajadores prefieren hablar con otros companeros que
tengan experiencia en su profesidn. Una experiencia similar es también
referida por Naso, quien trabaja con estudios de caso de trabajadores
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experimentados que ayudan a formar a sus companeros recién
incorporados a la empresa (Naso, 2005). Los resultados sugieren,
asimismo, que este tipo de metodologia consume mads fiempo y es
probablemente mds costosa de desarrollar que otro tipo de métodos en
el corto plazo pero que, en el largo plazo, son los mdas efectivos en la
prevencion de riesgos laborales y, por tanto, han de ser considerados
como los mas eficientes.

3.2.3 Medios audiovisuales.

La forma en que se presenta la formacion incide en los resultados
de aprendizaje, mejorando cuando se incluyen < imdgenes,
presentaciones o videos Gagnon, 2005; Gotsch, 1994; Wallen y Mulloy,
2006; Weidner, 2001). Una buena prdactica consiste en utilizar imagenes
de la empresa, donde los protagonistas son los propios trabajadores
(Gagnon, 2005). De este modo se propicia un aprendizaje significativo
basado en las experiencias de los participantes. Se ha demostrado
empiricamente la teoria de la Codificacion e Informacion Dual que
postula que los seres humanos poseen dos sistemas distintos de
procesamiento de la informacién: uno para informacion verbal y ofro
para informacion visual. Asi, cuando la informacion es presentada de
manera concurrente, los participantes tienen mds oportunidades de
construir conexiones entre ambos tipos de informacidén en la memoria
de largo plazo (Wallen y Mulloy, 2006).

3.3. La evaluacion de la formacion: tipologia, técnicas e instrumentos.

Un estudio desarrollado en Estados Unidos en 1983 entre
programas de formacion en seguridad y salud en el frabajo indica que,
de los 124 programas estudiados, solo en un 58% de los casos se
preguntd a los trabajadores si ellos estalban satisfechos con la formacion
recibida y sélo en un 19% se requirid una evaluacidon de los
conocimientos. La mitad de los entrevistados considerd que los efectos
de los programas fueron documentados por mejoras en los registros de
accidentes o por informes de los supervisores pero la conclusidn de
conjunto es que el staff, a menudo, no estd directamente involucrado
en la evaluacion de los programas de formacién, aunque ellos dan por
senfado que esa evaluaciéon “si se hace de algun modo”. Estos
resultados no difieren mucho de ofros estudios anteriores hechos en el
mismo contexto geogrdfico y temdatico (Gotsch, 1994).

3.3.1 Mucho mds que medir conocimientos.

Tal vez estos datos divergen de la experiencia que nosotros
tenemos en nuestro pais. La inmensa mayoria de la formacion impartida
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en Espana se evallia, aunque generalmente exista una vision muy
garantista de la misma. La evaluacion supone, por un lado, una
rendicion de cuentas al financiador y siempre es una garantia de que la
formacion se impartié de cara a posibles inspecciones. Sin embargo, la
evaluacion de las acciones formativas sigue presentando muchas
carencias desde una perspectiva formativa. Incluso en nuevos
proyectos y nuevas prdacticas siguen sin preverse buenos instrumentos de
evaluacion. Esta misma deficiencia se refleja en el hecho de las escasas
innovaciones que se dan en el campo de la evaluacidn y que se
evidencia en la literatura cientifica sobre este tema. 3Puede ser que los
potenciales beneficios de la evaluacion no son entendidos y, por
consiguiente, no se valoran en lo que valen2 También es cierto que los
aspectos técnicos de la evaluacion pueden llegar a intimidar pero una
efectiva y significativa evaluacion puede ser desarrollada en niveles
técnicos que no requieran el uso de habilidades de investigacion muy
complejas (Cobosy Prieto, 2011).

Tradicionalmente, la evaluacion ha estado enfocada
fundamentalmente hacia el estudio del grado en que cada
participante habia alcanzado los objetivos propuestos al inicio de la
accion formativa y se realizaba mediante pruebas de diverso fipo al
final, o en todo caso, cada vez que se concluia un amplio blogque de
contenidos. Ademds, generalmente estaba centrada en el aprendizaje
de aspectos cognitivos con poca atencidén a otfros aspectos, como por
ejemplo el desarrollo de nuevas habilidades. Actualmente ha cobrado
un sentido mds amplio y complejo, que pone en tela de juicio muchas
de las herramientas evaluativas tradicionales. Por ejemplo, si queremos
desarrollar habilidades y actitudes con el proceso de formacién, no
parece muy coherente utilizar para la evaluacidn un mero test de
conocimientos. Es necesario construir pruebas evaluativas que
determinen ofro tipo de habilidades cognitivas superiores como la
transferencia del conocimiento a la solucidén de problemas reales con
soluciones creativas (Wallen y Mulloy, 2006).

3.3.2 Niveles y metodologias evaluativas.

a) Evaluacion de necesidades formativas. Se trata de la
identificacion de las necesidades que ha de cubrir el programa de
formaciéon. Se hace en fase de diseno pero también una vez se inicia la
accién formativa y como parte del propio desarrollo del programa,
pues orienta a éste. Desde un punto de vista técnico-profesional parece
obvio que una buena evaluacidn de necesidades formativas es el
primer paso para construir un buen programa de formacion. La
importancia de llevar a cabo un andlisis de necesidades formativas
aparece insistentemente en la literatura sobre formacién, llegando a
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considerarse como un factor clave (Llorens, 1997). El andlisis apropiado
de las necesidades formativas ayuda a desarrollar objetivos
instruccionales, criterios de formacion y, en definitiva, proporciona las
bases en las que se deben apoyar el resto de actividades de formacion
(Salanova y Grau, 1999). Los requerimientos legales, las demandas de
nuestro cliente, las necesidades detectadas gracias al conocimiento
técnico que posee el prevencionista y las necesidades subjetivas
percibidas por trabajadores y mandos, constituyen a nuestro juicio, los
principales generadores de la informacion necesaria para construir el
andlisis de necesidades formativas. No hay que olvidar fampoco que en
cumplimiento de la Ley de prevencion de riesgos laborales, el
planeamiento de la actividad formativa que posteriormente disenemos
habrd de ser acordado con los representantes de los trabajadores
mediante los mecanismos de participacion previstos. A partir de ahi
tendremos elementos de juicio suficientes para disenar nuestro plan
formativo inicial pero serd la propia imparticion de la formacion el
momento idéneo para redisenar éste puesto que es justamente en la
interaccién formativa entre técnico, tfrabajadores y mandos, donde mds
posibilidades tendremos de detectar carencias formativas e intereses
personales que habrdan de cubrirse a posteriori (Cobos, 2010).

b) Evaluacidon continua. Claramente un andlisis previo de
necesidades y una evaluaciéon formativa inicial son muy importantes
pero también lo es la evaluacidn continua de todo el proceso
formativo. Una revision de la literatura mds reciente documenta que el
método mds frecuentemente utilizado para este tipo de evaluacion es
la obtencion de informacion subjetiva de los participantes. La utilidad
de este tipo de evaluacidn no debe ser descartada porque,
conociendo esta perspectiva, los formadores pueden adaptar los
objetivos de aprendizaje y mejorar el programa en funcion de las
caracteristicas de los participantes.

c) Evaluacion del propio programa. Como ya se ha dicho, la
utilizacion de informacién subjetiva proporcionada por los participantes
ayuda a determinar la efectividad de la ensenanza y de los formadores.
Uno de los elementos clave a evaluar es la labor del propio formador.
Junto a ello, han de tenerse en consideracidén numerosos aspectos de la
accion: el equipamiento, la calidad de los materiales utilizados... Toda
esta informacion ha de correlacionarse para poder entender los
resultados obtenidos en cada curso y por cada formador.

d) Evaluacion de la eficacia de la formacion.

d.1) Evaluacion de comportamientos. La ensenanza en el propio
puesto de trabajo presenta las circunstancias ideales para la formacion
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y la evaluacion de ésta pero el hecho es que, en la prdctica, se da
frecuentemente fuera de la empresa y es impartida por personas que
no estan familiarizadas con el lugar de trabajo de los participantes. Por
eso frecuentemente los métodos de evaluacidon se basan en
experiencias simuladas y en el uso de checklists. De hecho, el uso de
checklists es parte de las recomendaciones de muchos programas de
formacion y frecuentemente se requiere a los participantes que
completen satisfactoriomente alguno de estos procedimientos antes de
finalizar el curso. El uso de la valoracion de simulaciones prdcticas en el
aula puede tener sus beneficios y presenta un particular potencial como
principal herramienta de evaluacion en el caso de alumnos con
problemas de alfabetizacion.

d.2) Evaluacion de conocimientos. Una buena evaluacion de
conocimientos no puede basarse exclusivamente en un examen. Se
requiere también de observacion e interaccion con los participantes
para entfender como éstos solucionan los problemas y como llegan a
hacerlo a fravés de sus propios procesos cognitivos. Como ya se ha
dicho, todo esto ocurriia de manera ideal en el propio puesto de
trabajo pero esta situacidon no se da frecuentemente. En el aula, la
aplicaciéon de pruebas objetivas para medir el conocimiento
(exdmenes) junto a la observacidon y la aplicacion de métodos
demostrativos es una buena combinaciéon. Los exdmenes demuestran
que la informacion ha sido retenida y las demostraciones prdcticas van
mdas alld porque involucran habilidades cognitivas superiores como el
andlisis y la sintesis. Para poder desarrollar estos procedimientos, en los
que el formador ha de involucrarse muy activamente en el proceso, es
importante mantener una ratio adecuada formador-participantes.

d.3) Evaluacion del impacto. Parece haber una fuerte evidencia
de la efectividad de la formaciéon en los trabajadores (Bertulessi y Rubis,
2006; Burke et al, 2006; Palmgrem et al, 2008; Pilastrini et al, 2009;
Robertson et al, 2009; Sokas et al, 2009). Sin embargo, una cosa es que
los frabajadores sepan hacer algo correctamente y otra que lo hagan
habitualmente en sus puestos de trabajo (Lavender et al, 2007), por eso
es necesario tratar de medir el impacto real de la formacién en la
disminucidon de accidentes y enfermedades profesionales. Existen
algunas muestras de estudios que recogen evidencia de la correlacion
entre la formacion impartida y una mejora especifica en términos de
mejora de la siniestralidad. Por ejemplo Pillastrini et al refieren una
mejora estadisticamente significativa enfre maestras de centros
infantiles en un programa tendente a la disminucion de problemas de
indole musculoesquelética (Pillastrini et al, 2009). Gotsch y Weidner
también recogen dos casos especificos (New York State Department of
Parks and Recreation y Texaco, California) donde se ha constatado un
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impacto real pero, al mismo tiempo, reconocen que es necesaria
mucha mads investigacion en este campo (Gotsch y Weidner, 1994).

Como se puede comprobar, las evidencias en este terreno son
mas bien escasas. De hecho, algunos autores explicitan la dificultad de
hacer este andlisis (Bena et al, 2009; Bertulessi y Rubis, 2006; Gotsch vy
Weidner, 1994; Sokas et al, 2009). En realidad, la consecucion de
avances en materia de seguridad y salud en el trabagjo fiene que ver
con un conjunto integrado de actuaciones de gestion, entre las cuales
esta la formacion. No parece que tenga mucho senfido estudiar per se
los efectos directos de la formacion en la reduccion de la siniestralidad,
sino mas bien el papel que ésta pueda fener en el conjunto del sistema
de gestidn preventiva en la empresa. En esta linea se expresa Garcia-
Cardd cuando dice que la formacion sélo serd auténtica inversion si se
combina con el resto de elementos tecnoldgicos y organizativos. La
formacidén no ha de entenderse pues, como un elemento aislado de la
gestion empresarial, sino que debe ser un elemento integrado en ésta
(Garcia-Cardd y Romero, 2008).

Una reciente revision bibliografica de NIOSH propone que la
formacion puede confribuir a lograr un lugar de trabajo mds seguro
pero, en realidad, la contribucion de la formacién a la reduccién de
accidentes resulta una relacion muy complicada de estudiar. Para estar
seguros de que es la formacidén la que ha cambiado los
comportamientos hay que tener en cuenta otras variables: por ejemplo,
si se ha circulado una instruccion en la que se ordena hacer
determinada cosa, puede que un cambio de comportamiento se haya
debido al cumplimiento de esta instruccion y no al propio proceso
formativo. La organizacion del trabajo, la presencia simultdnea de varias
empresas en el mismo lugar, la variabilidad de tareas acometidas...
todas estas circunstancias, junto a las consideraciones éticas, hacen
muy dificil establecer un grupo de control en cualquier estudio (Robson
et al, 2010). Esta misma idea la comparten otros autores como Smithers,
quien alude a las numerosas variables que intervienen en un proceso
que es bastante complejo de medir (Smithers, 2010). Queda apuntada
pues la necesidad de retomar esta linea de investigacion, a la vez que
claramente explicitada la complejidad del asunto.

d.4) Evaluacion del retorno de la inversion. Para ello deberiamos
calcular todo el coste de la formacion, incluyendo el tiempo de trabajo
de los trabajadores y comparar los gastos con el ahorro que se produce
por las lesiones y accidentes evitados. Mientras ofros profesionales
pueden tener mds problemas en calcular el retorno de la inversion en
formacioén, el profesional de la prevenciéon lo tiene mds fdcil porque hay
un buen nUmero de estadisticas que facilitan esta tarea. OSHA
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proporciona datos valiosos en este senfido con los que es posible
deducir que generalmente por cada ddélar gastado en formacion se
ahorran unos veinte ddlares (Machles, 2003).

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

La formacion es uno de los elementos fundamentales del sistema
de gestion preventiva de la empresa. Desde una perspectiva legal se
previene que ésta ha de estar referida a la prevencion de riesgos
laborales generales y especificos del sector donde se trabagja y la
actividad que se desempena, ser tedrica y practica, impartida a toda la
plantilla, suficiente al objetivo de prevencidn que se persigue,
adecuada a los riesgos, a los trabajos especificos, a las caracteristicas
personales y profesionales del trabajador, continua, especifica vy
gratuita. Sin  embargo, todas estas apreciaciones —-con ser muy
importantes- siguen dejando un amplio marco de actuacion que puede
devenir en acciones formativas eficaces o ineficaces dependiendo de
su diseno e implementacion.

De los resultados de nuestro frabajo se concluye que la formacion
en materia de prevenciéon de riesgos laborales en las empresas tiene un
indudable impacto positivo en la mejora de los conocimientos,
actitudes y habilidades de los trabajadores. Algunos de los elementos
constitutivos de lo que pudiera considerarse como buena prdctica en
materia de formacidén serian éstos: Ha de constituirse en un proceso
sistémico e interdisciplinar que se construya a partir de una buena
evaluacion de necesidades formativas por todas las partes implicadas.
Los saberes técnicos han de ser complementados con el saber prdctico
o aplicado de los trabajadores. Los programas formativos han de ser
sencillos y de corta duracién. Es fundamental prever la formacion
continua puesto que la formacién inicial no es suficiente si no va
acompanada de acciones de recuerdo, refuerzo y profundizacion
posteriores.

En lo que se refiere a las circunstancias optimas de
implementacion de las acciones formativas hay que tener en cuenta las
caracteristicas de los participantes incluyendo su idioma materno vy las
condiciones materiales y espaciales necesarias. En general es mejor
trabajar con grupos pequenos, aunque es posible utilizar una multitud
de dindmicas de grupo para facilitar la formacién cuando el grupo sea
grande. Contrariamente a lo que se refiere generalmente en la literatura
sobre formacioén, no parece haber evidencias de que Ila
heterogeneidad en los grupos sea un problema. La formacion ha de ser
activa y participativa: los métodos activos han demostrado ser hasta
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tres veces mds eficaces. Se han demostrado, asimismo, los beneficios de
la utilizacion de medios audiovisuales en la formacion de adultos en la
empresa. Utilizar imdagenes y presentaciones reales de la propia empresa
se puede considerar una buena prdctica. Por su parte, el formador
necesita las habilidades y destrezas comunicativas propias de la
ensenanza de adultos pero también los requerimientos especificos de
seguridad y salud que sean necesarios en cada caso.

Finalmente, la evaluacion de las acciones formativas ha cobrado
en los Ultimos anos, como hemos visto, un sentido mucho mds amplio y
complejo, que pone en tela de juicio algunas de las herramientas de
medicion tradicionales. La evaluacion debe incluir varios niveles y ha de
ser abordada a lo largo de todo el proceso formativo. Uno de los
elementos claves del proceso es la evaluacion del propio formador. Se
deben valorar asimismo, aspectos como los cambios en 1os
conocimientos y comportamientos de los tfrabajadores, el impacto de la
formacioén y el retorno de la inversion.

Frente a los habituales debates sobre la prevencién, basados con
frecuencia en intereses, infuiciones y preconcepciones de todo fipo,
fundamentar sobre bases cientificas la actividad profesional en salud
laboral es la mejor forma de contrarrestar los condicionantes externos,
que comprometen la buena prdctica de los prevencionistas (Boix vy
Rodriguez de Prada, 2011). El trabajo que hemos presentado estd
concebido en esta linea y es nuestro deseo que pueda ser enriquecido
posteriormente con la localizacidn de buenas prdcticas en nuestro
contexto geogrdfico para que, mediante un debate profundo entre
técnicos y académicos, pueda concluir en la construccion de una Guia
de Buenas Prdcticas para profesionales en materia de Formacion en
prevencion de riesgos laborales a frabajadores. Todo ello con la idea de
contribuir, siquiera sea modestamente, a la apasionante labor de
mejorar las condiciones de trabajo en las empresas espanolas.
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