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B4L.’avaluacid dels programes

Implicit en qualsevol discussid sobre com influenciar la conducta per millorar la
seguretat, estd la idea de que els resultats podran ser avaluats, es a dir que podrem
contestar aquestes preguntes: el programa, ha funcionat? el nivell d'accidents o malalties

és més baix? el potencial de dany futur és menor?.

Una definicié general d'avaluacié seria la mesura del grau en que els objectius s'han

assolit.

En aquest apartat tractarem de com es poden avaluar de forma fiable els programes de

millora de la seguretat, i quines son les dificultats i limits d’aquesta avaluaci6..

En general, el que es digui aqui és aplicable a qualsevol tipus d'intervencié que
persegueixi una disminuci6 del risc, ja sigui centrada en el comportament de les persones
0 en aspectes dc les condicions de treball.

Malgrat aix0, el punt de referéncia per nosaltres sera els programes que intenten produir
una modificacio en el rendiment dels treballadors. Aquesta millora del rendiment es pot
buscar actuant sobre qualsevol de les variables que, segons el model adoptat determinen
el risc.

Per qiiestions relacionades amb aspectes especifics de l'avaluacié dels programes

. ’ sy . 63
formatius, veure I’epigraf ‘L’avaluacié de la formaci6 a I’empresa™.

%De fet el camp de I'avaluacié es un area d'investigacié privilegiada en les ciencies de la instruccié (en
particular les que es centren a la formaci6 dins de I'empresa) i que ha experimentat un fort impuls.
Penso que moltes de les conclusions son aplicables a P'estudi de 'avaluaci6 d'altres programes
d'intervenci6, en aquest cas també al context d'empresa.
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B4L’avaluacié dels programes

1. El problema de la seleccié de criteris

El problema de selecci6 de criteris és decidir quin aspecte mesurable de la realitat es

considera com a indicador de la variable de la qual volem mesurar els canvis.

Podem considerar com a criteri final dels programes de prevencio la disminuacié del risc,
entéss com la probabilitat de dany. Ja hem vist la dificultat que comporta la consideraci6
probabilistica de risc, 1 en tot cas, el risc no es observable en si mateix, per la qual cosa

necessitem criteris reals o operatius.
Els criteris més utilitzats per la valoracio del risc/la seguretat son els segiients:
1. Els accidents (observaci6 del dany / de la malatia)
2. Els incidents o 'near-misses' (observacio de l'incident)
3. La conducta segura/insegura dels individus o grups
4. Les actituds
5. Variables d'entorn

Es tracta de variables de diversa naturalesa i de diferent nivell d’operativitat. El primer
criteri, I’accident, és la mesira del dany o la malatia segons diversos parametres:
fregiiéncia d'ocurrencia, quantificaci6 economica del dany (‘high cost accidents’ o ‘low

cost accidents’), gravetat i durada de les lesions etc.

Els segon i tercer criteri és refereixen a comportaments observables. El quart a les
actituds, constructe psicosocial de contorns borrosos i dificil definicio, relacionada amb

els valors, les creences i els sentiments dels individus.
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B4L.’avaluacié dels programes

El cincqué criteri es situa a un altre nivell metodologic, doncs es mesuren aspectes de
'entorn socio-técnic. Aquestes variables, de diversa naturalesa poden vser directament
observables, com el pressupost destinat a inversions en seguretat o l'organitzacié formal
del departament de seguretat, 0 només observables per mitja de constructes teorics tals

com 'clima social’, 'estil de lideratge', 'qualitat de les comunicacions’

La validesa (pertinencia) de cada criteri estara en relaci6 al model d'accident adoptat, ja
que cada criteri medeix fenomens diferents, que segons el model que s'adopti, estan
‘relacionades d'una manera o ﬁna altra amb el criteri final (el risc). Aixi doncs, el tipus de
dada que s’utilitzi com a criteri dependra del model de qué es parteix, i també de s que

s’en vulgui fer de les dades (legal, de prevencio, de recerca).

Potser en cap altre punt de la investigacié de la seguretat s’evidéncia d’una forma tan
eloquent la multidisciplinaritat d’aquest objecte d’estudi. La diversitat i disparitat de
criteris utilitzats en I’intent de saber quins son els resultats de les accions preventives ens

assenyala els diversos punts de vistas dels investigadors i professionals de la prevencio.

A més de les dificultats i limitacions en relaci6 a la justificacio de la seva validesa, cada
un d’aquests criteris te les seves dificultats metodologiques especifiques: l'analisi
estadistica de tendéncies dels accidents i la quantificacio dels danys, ’observacié de
conductes, la investigaci6 psicosocial de les actituds i de les organitzacions (lideratge,

comunicacions, clima)

Passem a estudiar la fonamentaci6 teorica i I’aplicabilitat practica dels diferents criteris.

1.1. Els accidents com a criteri del risc
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B4L’avaluaci6 dels programes

Els accidents afortunadament son esdeveniments rars. Confiar en els informes d'accidents
per descobrir les tendéncies en seguerat d’una empresa, sovint requereix més dades de
les que estan disponibles. L’ evidéncia estadistica de que ha hagut un canvi en la tasa
d’accidents en un grup gracies a una determinada mesura de prevencio, requereix que un
nombre suficientment gran absolut d’accidents ocurreixi per tal de que les diferéncies
entre tots dos periodes puguin tenir una oportunitat de ser estadisticament significatives.
De fet en moltes feines, el nivell d’accidents i malalties es actualment comparativament

baix o com a minim prou baix perque es pugui parlar d’events rars en el sentit estadisitc.

A més, com diu Sanders i Mkcomirck de forma molt grafica, utilitzar els informes dels
accidents per descobrir situacions insegures és el mateix que ‘tancar el portalo després

que els cavalls s'hagin escapat’.

La primera critica és relativament superable en la mesura que s’adaptin models estadistics
a les caracteristiques del fenomen. La segona critica, que qiiestiona la utlitat de mesurar

P’ocurréncia dels accidents per la practica de la prevencid, és molt més important.

Diriem que, si be els accidents s6n “escandalosos” pel seu dramatisme, sén poc eloquents

en relacio a la prevencio.
1.2. Les conductes

Degut a les limitacions d’utilitzar I’accident com a criteri per I’avaluacié de les mesures
de prevenci6, sovint s’utilitzen criteris intermedis, per exemple, I’increment de 1’Gs de

robes de proteccid, o reduccié d’incidents o near misses.

Es tracta d'analitzar les conductes observables (no les actituds ni les intencions

reportades), com a mesura de la variable dependent seguretat.
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B4L’avaluaci6 dels programes

Alguns autor consideren que aquest criteri és més valid per mesurar la seguretat d’una
organitzacid que les mateixes estadistiques d'accidentalitat. EDWARDS AND HAHN, ?
1980, troben evidéncia de que les conductes i condicions insegures observades estan

relacionades definitivament amb els accidents.**

No obstant aixo, 1’as de la conducta com a criteri, suposa una dificultat molt important:
la dificultat metodologica de la técnica de I’observacié de conductes. Primer cal definir
operacionalment en cada cas alld que es considerara conducta segura o insegura, i
després definir i portar a terme un métode rigoros i fiable d'observaéié, registre i analisi
de les dades, similar a Iutilitzat en disciplines com I’etologia humana. Observacions
planejades, gravacié de seqiiéncies d’operacié en video son algunes técniques utilitzades

a I’ambit laboral.

Els incidents o Near misses®

Donat que hi ha molts més incidents que accidents, es poden recollir prou dades per
reflectir els patrons de conductes i esdeveniments que poden ser ttils per desenvolupar

mesures preventives.
Malgrat aquest important avantatge, hi ha dues limitacions importants en la utilitzacié
d’aquest criter:

a) biaix en el record: els treballadors tenen tendéncia a recordar accidents critics
causats per circumstancies sobre les que no tenen control, i tendeixen a oblidar

els incidents critics dels que es senten responsables

¢ CHAPANIS, en el mateix sentit pag. segiient
% veure definici6 de near miss a capitol Al “Conceptes preveis”
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b) la mateixa definicid de critic o near miss és vaga, doncs estem parlant
d’interpretar una circumstancia en la que no existeix l'evidéncia del dany. Fins
a quin punt un incident ha estat a punt d’ocasionar un dany per que el podem

considerar un incident critic o un near miss?

Tant pel problema del record selectiu, com per falta d’acord en I’apreciaci6 de
Pocurréncia d’un incident, es possible suposar que hi haura tendéncia a infravalorar les

dades si utilitzem el criteri de la freqiiéncia dels incidents.
L'error

Chapanis exposa els avantatges d'analitzar els errors i les condicions que els provoquen,

respecte a ’utilitzaci6 de les estadistiques dels accidents.
1. Es més facil recollir dades d'errors i near-accidents que d'accidents

2. Errors i near- passen amb molta més freqiiéncia que els accidents. En resum, hi h

més dades disponibles

3. Més important que els anteriors, les situacions que provoquen error,
proporcionen claus sobre qué es pot fer per prevenir errors o accidents, abans de
que passin. Massa sovint s’utilitzen mesures després del fet, com per exemple,
mesures de cost total per pérdues, que no proporciona absolutament cap

informaci6 sobre com hom podria prevenir accidents similars en el futur.

4. L'estudi d'errors i near- normalment revela totes aquelles situacions que donen
lloc a accidents més moltes situacions que poden (potencialment) donar lloc a
accidents, perd-encara no ho han fet. Aixi doncs, es poden identificar dissenys

perillosos o insegurs, fins i tot abans de que un accident hagi tingut l'oportunitat
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d’ocorrer. Aquest es una de les claus de dissenyar la seguretat en un sistema

abans de que aquest sigui construit.

5. Hi ha evidéncia que suggereix que les dades dels near-, 0 com a minim les
conductes que provoquen accidents, corstitueix una mesura de situacions

‘potencialment perilloses més fiable.

Tot i ’interés dels estudis de les situacions que provoquen errors, i la seva poténcia per
guiar la prevencid, el propi autor assenyala algunes limitacions. La primera d’elles és que
errors i accidents no son simétrics, €s a dir, tots els accidents comencen com un error (0

una desviacio), perd no tots els errors (o desviacions) acaben en un accident.

Molts errors poden ser molestos, pertorbadors, i fins i tot cars, perd no els podem

considerar accident.

Aixi doncs, estudiant les situacions que provoquen errors, linvestigador d'accidents
segur que descobreix situacions potencialment perilloses, perd pot també descobrir

situacions que provoquen errors i res mes.

D’altra banda, si bé la identificacio de situacions que provoquen errors es més eloqiient
que altre tipus de dades, no necessariament revela la solucié. Saber que una situacio
provoca error no ens diu necessariament com eliminar-la. Identificar les situacions on els

errors es poden produir de forma més probable es només la meitat de la feina.

1.3, Les actituds

Hale (pag.273) cita un estudi molt expressiu de la dificultat d'inferir, en cas de que hi

hagi hagut un canvi en les conductes, quina ha estat la causa d'aquest canvi. Es tracta de
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B4L’avaluacio6 dels programes

l'estudi de Shepoard (1967), que analitza els resultats de la campanya en contra de la
conduccid sota els efectes de I’alcohol. Els resultats varen mostrar una caiguda de la
conduccio en estat d'embriaguesa. Curiosament no es va produir ni una reduccié en el
consum d'alcohol, ni en la tolerancia a la beguda quan s’ha begut (valor), ni en les
creences sobre quina'quantitat d'alcohol pot prendre les persones quan han de conduir.
Aquests eren els objectius de la campanya. El resultat, doncs, va ser simplément degut a
que menys persones en situacioé d’embriaguesa van agafar el cotxe, probablement a causa

de la por de ser detingut durant la campanya, i a I'acci6 de la policia.

Podriem pensar que fos quin fos el motiu, la reduccid d’uha conducta riscosa és un éxit
en tot cas. En tot cas el que queda clar és que no ens permet augmentar el coneixement
sobre els determinants de les conductes segures i riscoses, i tampoc ens permet orientar
altres campanyes. A més, els efectes de reduccio de la conduccid sota els efectes de

I’alcohol, és va demostrar ser de curt efecte.

En aquest cas, i introduint la variable actitud, podriem dir que no es d’estranyar que
I'efecte de la campanya fos breu, perqué no hi havia canvis en les actituds ni en les

creences subjacents a les conductes.

En aquest sentit podriem dir que de vegades les conductes segures sén poc predictives
d’altres conductes. En el cas dels conductors, no es podria esperar que també conduissin

amb més prudéncia si es canviaven les circumstancies.
1.4. L'entorn

Enfocament propiament ergonomic basat en I’analisi de variables micro i

e . . . 66
macroergondmiques que es consideren relacionades amb el risc®

% veure capitol B3 “Intervencions centrades a 1’entorn”
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Es basa en I’estudi i analisi de les condicions que actuen com a predictors o indicadors de
risc/seguretat d’un entorn. La metodologia d’avaluacié de riscos es basa en aquest

model.

Resum

Per molt util que pugui resultar cada un d’aquests criteris en determinades condicions,
cap d’ells proporciona “la mesura universal que alguns professionals de la seguretat
sembla que estan buscant” (Chapanis pag. ?). Seria optim comptar amb algun tipus de
medidor que ens permetés mesurar la conducta segura d'una manera similar a com
mesurem el pes, ’algada, I'agudesa visual, el temps de reaccio o la intel-ligencia. Aixé no
significa que no sigui util, sind que cal comprendre clarament les seves limitacions, i

concentrar-se en aplicar aquestes técniques a situacions on el seu s es més apropiat.

2. Les dades de la seguretat

Habitualment les dades de la seguretat s’obtenen a partir dels registres d’accidents. Ja
hem parlat abans de les limitacions d’utilitzar els accidents i la variaci6 de la seva
freqiiéncia per I’avaluacié dels programes de prevencié. Aqui parlarem d’un problema
més general per la récerca, I’escassa utilitat de les dades disponibles sobre seguretat i risc
laboral. Destaquem dues dificultats, una la limitacié estadistica, que ja s’ha tractat, i

Paltra la qualitat de les dades disponibles.

Les dades sobre accidentalitat son heterogenees, cosa que dificulta enormement la seva

comparacié. Les dades de diferents arees d’activitat i de diferents paisos no son
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B41.’avaluacid dels programes

comparables 0 ho sén molt dificilment. Aquesta circumstancia limita la possibilitat
d’elaborar bancs de dades qtils per la recerca i la prevencié. A més solen ser pobre en

quant al seu poder explicatiu i predictiu.

El primer punt de desacord és el concepte mateix d'accident. En algunes administracions
només son reportats 'els accidents amb dany o amb lesi6, o0 només amb baixa. A partir
d’aquesta indefinicid de base hi ha altres dificultats per rendibilitzar i operativitzar les
dades disponibles. Una de les raons, es que les dades sobre accidents i lesions son
recollides per brganitzacfons molt diverses, organismes oficials, companyies

d'assegurances, les mateixes empreses.

Una altra rad es que sovint les dades d'accidents es recullen per complir un requeriment
legal o per valorar la responsabilitat dels danys que resulten d'un accident.
Desgraciadament les dades recollides per satisfer aquests objectius poques vegades son

utils per dirigir els esforgos de prevencio.

Els comunicats d’accidents laborals contenen esquemes predefinits per registrar els
elements basics d'un accident en una forma adequada per analisis informatic, centrats en
aspectes com ara la naturalesa de la lesio, part del cos afectada, tipus d'accident, font de

la lesio, dades amb escas valor explicatiu de les circumstancies de I’accident.

Aixi doncs, en el seu estat actual, les bases de dades d’accidents serveixen per l'important
objectius d'identificar tendéncies en les dades d'accidents, perd tenen limitacions que

podem resumir en els segiients punts:

a) Molts accidents son el resultat de complexes cadenes d'esdeveniments que no

queden prou definits en els sistmes de classificacio existents.
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b) Aquestes bases de dades es basen en informacions recollides per persones que
moltes vegades no estan entrenades en investigaci6 d'accident si la codificacié

de les dades basiques és sovint imprecisa i incompleta

c) Les dades tendeixen a centrar-se en la persona lesionada, més que en la

persona o persones o situacions que contribueixen a l'accident.

d) Es reconeix que no tots els accidents son reportats, i es considera que estan
infraregistrats en un 15 al 20 % (dades de Beaumont, 1980, citat per Sanders I

Mkcomirck).
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C1 L’educacio per a la seguretat al Harg de 1a vida

En aquesta part ens centrarem en la formaci6 com a estratégia de millora de la

- performance en relacio al risc i al perill.
Ho tractarem en tres blocs de qiiestions:

a) Un apartat introductori on es reflexionara sobre la seguretat com a objecte
d’ensenyament-aprenentatge. La seguretat és pot ensenyar? Quan? Enquins
contextos? Amb quins dispositius? Farem un breu recorregut sobre les
possibilitats d’aplicacié de I’ensenyament a la disminuci6é de la probabilitat de

dany en la vida de les persones.

b) En segon lloc, ens centrarem a la formacio per la prevencié a I’empresa, les
seves caracteristiques especifiques i la necessitat d’un model d’anailisi propi,

que tingui en compta les variables del context de I’organitzacié laboral

c¢) Després, analitzarem, en relacié a la formacié per la segurett, els diversos
elements dun pla de formaci6 per la seguerat: l'analisi de necessitats
formatives, seleccio del col-lectiu objectiu de la formacio, seleccio6 i disseny de
metodologies, técniques i instruments, qui ha d’impartir la formacié, com

avaluar els programes formatius.

Apartir d’aquest analisi enunciem unes pautes per l'elaboracié i implantacié de plans
formatius, coherents i justificades en relacié amb els pressupostos teorics exposat al llarg
dels capitols precedents, i que siguin una guia util i directament aplicable pels

professionals de la instruccio.
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Cl. L’EDUCACIO PER A LA SEGUERTAT AL LLARG DE LA VIDA
1. CONCEPTES PREVIS

2. TENDENCIES EN EDUCACIO PER A LA PREVENCIO
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1. Cohceptes previs
1.1. Aprenentatge
En dos sentits, com a procés d'aprenentatge, i com a resultat del mateix:.

a) Com a procés: €s el procés pel que els individus adquireixen coneixements,
técniques i actituds®’, per mitja de l'experiéncia, la reflexio, l'estudi o la
instruccid.

b) Com a resultat: es requereix, que hi hagi un canvi en el comportament de les
persones, es a dir que el procés faci possible una actuacié diferent davant d'un

problema o situacié determinada.

En el sentit de resultat és el que ens interessa especialment per aplicacid al camp del
treball i en concret de la seguretat, on quan es parla d'aprenentatge es dona per
descomptat que comporta o es una millora efectiva (no potencial) en la manera de

realitzar una tasca o una professio.

En aquest sentit, ho relacionem amb el concepte de competéncia de LB i necessariament
introduim un constructe intermediari entre el procés d'aprendre i l'actuacié d'aquesta
competéncia: la situacio.

Nosaltres ens situem dins del paradigma interaccionista, que emfasitza les variables
d'entorn, tant en el procés mateix de I'aprenentatge (sigui 0 no per mitja de formacio),
com en el moment de l'actuacié d’allo aprés, és a dir en l'actuacio d'aquesta competéncia

que suposem millorada.

$"SOLE 21: “la persona transforma els seus valors i actituts quan modifica la seva disposcié global, sent
capag d'incorporar noves visions i n9ves idees que poden modificar i enfortir les que teni anteriorment.
L'actitut es dretament observable a traves del canvi dels comportaents a que dona lHoc.”
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1.2. Formacié

Aquest terme també te dos sentits, com a procés, i com a resultat, que es caracteristica
de lindividu. Com a procés busca un canvi sistematic e les perones. Te dos sentits, un

ampli equiparable a educacié o ensenyament.
Piolat (a Coll 1983) proposa la definici6 segiient:

El procés de formacio es un procés de canvi sistematic que presenta les segiients
caracteristiques: son processos d'adquisicid; son intencionals i finalitzats, es a dir
persegueixen l'assoliment d'uns objectius; tenen una durada relativament llarga;
provoquen efectes durables; impliquen reestructuracions del comportament més que
modificacions puntuals i locals. (pag.175)

Es doncs, aquella intervencid que persegueix canvis durables (aprenentatge) en la
conducta de les persones®, per mitja d'un procés d'aprenentatge Formacio és la

intervencid, aprenentatge és el procés del subjecte i el resultat.

Les seves caracteristiques especifiques que diferencien la formaci6 d’altres porcessoss de

canvis de conducta son:

— Es planificat i siste natic, a diferencia d'altres processos d'aprenentatge com la

maduracio o la imitacié de models.

— Persegueix efectes durables, a diferencia d'altres intervencions de modificacio

de conducte d'efectes més efimers (ex.: programes d'incentius economics).

®prenenem el concepte conducta en el sentit més ampli possible, incluint-hi valors, coneixments
actituts, habilitats
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En sentit estricte el terma foramcid es reserva per designar el procés educatiu referit
exclusivament al context laboral. o formaci6 a I’empresa. Equivaldnia al terme anglosaxo
training. Entre els nostres autors i les traduccions s'utilitza en aquest sentit restrictiu

&2 N 19 % 3

“instrucci6”, “entrenament” “ensinistrament”
Formacio és segons SOLE:

Metodologia sistematica i planificada destinada a millorar les competéncies técniques i
professionals de les persones al treball, a enriquir els seus coneixements, a desenvolupar

les seves aptituds i a la millora de les seves capacitats (pag.19)

La formacio d'empleats, en un context de l'organitzacioé productiva, és un dels processos
per mitja del qual els seus membres aprenen, perd no l'inic. Es per aix0 que alguns
autors parlen de formaci6 formal (formal training) per oposicio a. altres maneres
d’aprendre, i peer per emfasitzar l'aspecte de planificacié i diferenciar-ho d'altres
processos i mecaﬁismes d'aprenentatge com ara el seguiment de models, o I'experiéncia

(unorganitzed training, en expressié de Hale).

En la seva acepcio de resultat del procés de formacio, el terme formacio s’equipararia a
qualificacié professional, o competéncia professional. Per la seva importancia destinaerm

un epigraf a la delimitaci6 del concepte de competéncia professional.
1.3. Competéncia professional
Es ’aptesa per realitzar amb eficiéncia les tasques derivades d’un lloc de treball.

Prenent com a referéncia el complex concepte de competencia de Leboterf delimitarem

el seu contingut pels seus trets centrals
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— La competéncia existeix a I’actuar, no és anterior , amb cita de ’autor, "emergeix

amb l'acci6”
— No hi ha més competéncia que la competéncia en acte
~ Sempre hi ha un context d'is de la competencia
— La competencia es desplega en una practica de treball
— Esun procés més que un estat
— L'exercici és imprescindible perque es mantingui
— S'exerceix en un context determinat, és contingent
~ Noes pot separar de les seves condicions d’actuaci6

— No es lo mateix competéncia que bona execucio, la competéncia és un concepte

més ampli que inclou les habilitats d’imporvisar, innovar i transferir

Pensem que el concepte de competencia aixi definida, és una idea-forga que encaixa amb
el model d’anilisi dels fenomen de les empreses proposat per [’avaluacio

organtitzacional.

No creiem abusar del contingut psicosoical del concepte de competencia que delimita
Leboterf. Segons la nostra interpretacio, es tracta d'un objecte d'estudi genuinament
psicosocial, doncs en un concepte que no es pot entendre referit només a un dels dos
compoents que la integran, el treballador i l'organitzaci6 laboral. Es un conce—pte que es

-

defineix per la interaccié com lideratge o amistat.
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2. Tendéncies en educacio per a la prevencio

En aquest apartat hem seleccionat un esquema de classificaci6 que contempla tres criteris
per agrupar i valorar les diferents intervencions o abordatges de la formacié de les
conductes segures. El primer criteri, agrupa les accions formatives segons la persona
sobre la que es §ol influir. El segon criteri segons la finalitat, i el tercer criteri segons el
context en que es porta a terme 1’accié formativa.Val a dir que tots tres criteris no son

. excloents, sind que son tres punts de vista, cada un d’ells podra ser relevants, segons la

finalitat de I’analisi.

Segons el destinatari de la formacié podem identificar els segiients col.lecitus:

Els nens a nivell d’educacio general basica

Estudiants d’ensenyaments professionals i cientifics

Empleats en el seu ambit de treball

Els que prenen les decisions
Empresaris
Enginyers d'instal-lacions, d'organitzacid, de producte
Especialistes (biolegs, quimics, metges)

— Els experts en prevencio

Segons I’objectiu o finalitat, pot ser la prevencio6 basica o finalitat educativa, o prevenci6

especifica per al treball o finalitat laboral.
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En quant al context o situaci® d’ensenyament aprenentatge diferenciem la situacio
educativa i la laboral. En context educatiu s’imparteix P’educacié general per a la

prevencio i la formaci6 inicial dels joves.

En context laboral poden diferenciar entre formacié ocupacional i formacié continua o

formacié a I’empresa. La formacié ocupacional inclou:

— Formaci¢ professional dels joves per la inservdié laboral (programes de

transicid escola-treball)
— Formaci6 professional per persones a I’atur
— Reciclatge de treballadors ocupats®

La formacid continua és la forrmaci6 de col.lectiu de treballadors empleats, en qualsevol

de les segiients modalitats.
— Formacié inicial
— Formaci6 d’aprenents
— Formacié de treballadors de qualsevol categoria professional
Un aventatge d’aquesta classificacid és que coincideix amb la legal a Catalunya.

Tot seguit caracteritzarem amb més detall, les modalitats de la formaci6 per la prevencio
al llarg de la vida de les persones. Per cada una de les categories senyalarem les
principals caracteristiques en relacié al context, el contingut de la formacio, I’objectiu

especific.

¢ Segons SOLE (pag.34)IND de la formaci6 en context laboral esta “lligada al mén laboral, i preten fer
de lligam entre la demanda de feina i ’oferta d’un lloc de treball”. Sota aquesta denominaci6 s’inclou
també la formacié6 de reciclatge destinades als treballadors ocupats per tal de que no perdin la feina.
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2.1. Educacié general a la prevencid des de la infancia

Context: ensenyament reglat obligatori basic o primari

Objecte: els riscos en general

Objectiu: crear una actitud de prudéncia

No hi ha evidéncia de que sigui transferible a altres contextos, com el laboral
Educaci6 general a la prevencio des de la infancia

2.2. Formacié especifica quan apren I'ofici

Context: Formaci6 Professional

Objecte: el control de riscos especifics d'una professi6 o ocupacio, com a part de la

competéncia professional.
Objectiu: competéncia en control de riscos en una professidé/ocupacio

La seva eficicia per poder ser transferida a la situacio real de treball be molt determinada
per la vinculaci6 d’aquests coneixments als de la professio, 1 als contextos especifics de

la feina, i a la qualitat del pla formatiu.

2.3. Formaci6 d’empleats en el seu ambit de treball
Context: el lloc de treball

Objecte: el control de riscos especifics d'un lloc de treball
Objectiu: competéncia professional en un lloc de treball
Col-lectius:

a) operaris sense comandament
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'b) comandaments (prenen decisions sobre standars de risc i tenen poder
d’organitzar i disciplinari)
¢) membres del comité de seguretat i salut

Per tractar-se de el tipus d’intervencié formativa objecte del nostre treball, no afegirem

aqui res més i ens remetem als capitols seguiients.
2.4. Formaci6 dels que prenen les decisions
Context: ensenyaments superiors, ensenyaments no reglats.

Objecte: valoraci6 dels riscos, disseny de mesures de prevencio i control, incorporacié de

la seguretat al disseny de maquines i sistemes productius més o més complexes.
Objectiu: gesti6 del risc
Collectius:

— Empresaris’’

— Dissenyadors: enginyers d'installacions, d'organitzacio, de producte

— Especialistes (biélegs, quimics, metges)
2.5. Formaci6 dels experts
Context: ensenyaments especific de gestio del risc, formacié no reglada, context laboral
Objecte d'ensenyament/a: valoracio dels riscos, disseny de mesures de prevencio
Objectiu: prevencio d’accidents di millora de la seguretat de les organitzacions laborals

Col‘lectius:

a formaci6 d'executius es contempla com un cas especific de formaci6 a I’empresa orientada a dos
continguts tradicionals relacions humanes i de presa de decisions. Manquen estudis contextualitzats a Ia
dirrecci6 i la presa de decisié dels gerents en relacié al risc
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Formadors

Inspectors

Assessors

Membres serveis de prevencio

Membres comité de salut
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1. Concepte de formaci6 a I’'empresa

Podem diferenciar dues vies per delimitar el concepte de la formaci6 a ’empresa, malgrat
el risc de resultar excessivament simplistes. La primera se centraria en la funci6é de
éapacitacié del trebanador, i el criteri d’éxit seria el rendiment al lloc de treball. La
segona via destacaria el seu valor d’organitzacio, i el criteri d’éxit seria I’eficiéncia de
Porganitzaci6. Vegem ara amb cert detall aquestes dues vies de delimitacié del nostre

objecte d’estudi:
- Definicions en relacié amb la capacitacié professional dels treballadors

Segons Bramley (1996), un tipus de definicid, ““tipicament britanica™, seria

considerar la formaci6 a I’empresa com

el desenvolupament sistematic de les pautes d'actituds, coneixements, habilitats, i
conductes requerides per una persona per realitzar de forma adequada una tasca

o feina. (pag.xiii)

En la mateixa linia, Pineda proposa la definicio segiient :

Formacio professional dels treballadors ocupats per tal de capacitar-los per
exercir correctament la seva professio i les tasques exigides pel seu lloc de

treball.

Les notes clau d’aquestes definicions soén centrar-se en el desenvolupament
individual, que sembla excloure la formacio d’equips i grups, i considerar el
criteri d’éxit la realitzaci6 (“performance™) de les tasques. Podriem considerar
com a punts febles aquesta focalitzacié del rendiment individual i sobre tot,

léxclusio d’aspectes importants del context de I’organitzacié
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b) Definicid en relacié amb I’eficiéncia de I’ organitzacio

Seguint encara a Bramley, una definicio6 “tipicament americana” de formacié a

I’empresa seria la segiient:

Qualsevol procediment iniciat per lorganitzaci6 que pretén millorar
I'aprenentatge entre els seus membres, en un sentit que contribueixi a 'eficacia de
l'organitzacio.
En la mateixa linia, Goldstein proposa la definici6 de formacié a I’empresa ("job
training") segiient:
Adquisicié sistematica d’habilitats, coneixements, conceptes o actituds que
portaran a una millor performance en el context de la feina. Els objectius de la

formaci6 han de ser considerats en termes d’objectius i finalitats de 'organitzacié

en el seu conjunt. (pag.92)

Aquestes definicions incorporen un aspecte importantissim, que és incloure com a
element clau la "utilitat" en I’organitzaci6 de la formacio, la qual cosa "incrusta"
la formaci6 en el seu sistema i ens impedeix qualsevol analisi que no tingui en
compte I’organitzacié.

També defineix la formaci6 pel seu resultat respecte a la realitzacio

(performance) i competéncia d’organitzacio, més que respecte a les capacitats.
En el mateix sentit, SOLE I ROYO (1995)defineix la formacié continua o
formacio a I’empresa com

el conjunt d’accions formatives que desenvolupen les empreses dirigides tant a la
millora de competéncies i qualificacions com a la requalificacio dels treballadors
ocupats, i que permeten fer compatible la competitivitat més gran de les empreses
amb Ia formacié integral del treballador. (pag.35)
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Val a dir que cada una d’aquestes dues linies de delimitacié del concepte respon a un

- model diferent, tal com detallarem més endavant.”

Seguint Bramley, la sintesi dels conceptes clau que es poden extreure d'aquestes

definicions, i d'altres de similars, es poden resumir en els enunciats segiients:

— La formaci6 ha de ser un procés sistematic amb algun tipus de planificacio i
control, a diferéncia de l'aprenentatge per experiéncia o [’aprenentatge

informal.

— La formacié ha d'estar vinculada als conceptes de canvi de les persones,

tractades bé com a individus o bé com a grups.

— Amb la formacié es pretén millorar l'actuacié tant en la feina actual com en
feines futures, i promoure l'eficacia de la part de I'organitzaci6 on la persona o

grup treballa.

2, Caracteristiques especifiques

L’objecte del nostre treball se centra, dins del panorama molt més ampli de l'educaci6 per
a la prevenci6 en qualsevol moment de la vida de les persones, en la formacié en context

laboral o formacié a I’empresa.”™

Per delimitar els aspectes que defineixen i diferencien la formaci6 a ’empresa d’altres

situacions d’ensenyament-aprenentatge, destaquem dos aspectes que considerem clau per

™ vegeu el segiient apartat ‘Un model no educatiu de formaci6 a I’empresa’
"?El terme instruccié que podria utilitzar-se com a sindnim de formacié a I’empresa, té una connotaci6
restrictiva en quan a I’objecte d’apenentatge, doncs normalment es reserva a I’ensenyaemnt-
aprenentatge relacionat amb les destresses i habilitats.
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a la diferenciacio: els derivats de la condicié d’empleats dels formats, i els derivats de la

naturalesa de la instrucci6é com a instrument de gestioé empresarial.
a) La condicié d’empleat

Preferim el terme “empleat” a treballador per reforgar la idea de vinculacié a una
organiizacié laboral i excloure en principi els treballadors que no estiguin en actiu
(aturats, estudiants). La formacié d’aquests ultims seria també laboral, ja que el seu
objectiu és la capacitaci6é professional, peroé no vinculada a un lloc de treball real. Les
accions sébre aquests collectius, en denominem, segons la nostra proposta de

classificacio, formacié ocupacional o professional.

També preferim “empleat”™ a “operari”, perqué €s més neutre en quant a la qualificacio, la

categoria professional o el tipus de tasca.

Respecte al control del risc, podem diferenciar dos tipus d'empleats: els que tenen poder
de decisi6 i responsabilitat sobre les condicions de risc en qué han de treballar altres

persones, i els que no en tenen.

Els primers son treballadors- amb comandament, i poden no tenir responsabilitats

especifiques o exclusives de seguretat.

Des del nostre punt de vista, aquests empleats amb comandament se situarien sota la
categoria de "decisors", i la seva formacié té unes caracteristiques propies que nosaltres

no tractem.”

D’altra banda, hi ha els empleatsoperaﬁs: son els que prenen decisions sobre la seva

propia tasca i no tenen la funcié d'influir en les condicions en qué els altres fan les seves.

" vegeu I’apartat ‘Tendéncies en educacié per a la prevencié’ en el capitol anterior
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Tanmateix, la seva actuacié afecta altres elements del sistema, i des d’aquest punt de
vista si modifica la situacié en qué els altres poden fer la seva feina. En tot cas, aquesta
influéncia no és una funcié prescrita, sind una conseqiiéncia de l'estructura de llocs de

treball.

Val a dir que la diferéncia entre empleats amb comandament i empleatsoperaris es
conjuntural, és a dir, el que diferenciem son les persones que actuen com a decisors o
com a operaris. La mateixa persona pot actuar com un o un altre en la mateixa

organitzacio i en una mateixa jornada.

Aquests operaris o, millor dit, les decisions que prenen els treballadors quan actuen com
a operaris, sOn el centre del nostre estudi. Son aquells treballadors que poden lesionar-se
i poden causar dany a altres treballadors o a si mateixos. A partir d’ara els denominarem

empleats o treballadors, entenent que queden exclosos els que tenen comandament.
La sobredeterminacié social de la competéncia en seguretat

Per sobredeterminacié entenem una determinaci6 per sobre o a més de la que exerceixen
els altres factors que contribueixen que la conducta sigui més o menys segura.

Determinacié no es pren en absolut en sentit lineal causa efecte.

En aquest epigraf volem destacar que en l'aspecte de seguretat, s’afegeix, a la ja
important rellevancia dels aspectes psicosocials de la competéncia professional, un
subratllat dels aspectes més psicosocials d'aquesta competéncia professional, com son les

actituds i els valors.

Aixi dongcs, els empleﬁts dels quals estudiarem la conducta, i la manera de fer-la més

segura, pertanyen a una estructura organitzativa que formalment els assigna tasques,
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responsabilitats, dependéncies jerarquiques i restriccions de procediment. De la mateixa
manera |’organitzacié6 també influencia en les seves decisions per mitja d'altres

mecanismes socials reguladors de la conducta, com la cultura o l'observacié de models.

A més, l'organitzacié laboral fixa explicitament i implicita unes conseqiiéncies

determinades per a determinades accions, de caracter economic i/o social.
b) La instruccié com a instrument de gestio

L’organitzaci6, la seva missi6 i la seva cultura, és el context que interactua amb

qualsevol acci6 formativa que es vulgui implementar.

L'empresa és una organitzacid peculiar, que té com a objectiu diferencial d'altres
organitzacions el d’obtenir un benefici, és a dir un caracter econdmic. Segons Solé i
Royo (1995),”I’objectiu basic de ’empresa és proporcionar productes i serveis als seus
clients i, gracies a aquesta activitat, guanyar diners i sobreviure”. Aquesta caracteristica
diferenciadora fa que qualsevol acci6 o intervencid dins del seu ambit estigui
sobredeterminada per la valoracié a la seva contribucié als objectius i, en wltima
instincia, a la missio economica de l'organitzacié. Consegiientment, els criteris que en

ltima instancia es prenen per valorar la intervenci6 son en termes d’eficacia.

Aplicant l'enfocament de sistema a la formacié en context empresarial, recollim els

principis segiients :
1. Valoraci6 de necessitats per a I'especificacié del objectius de formacio.

2. Experiéncies de formacié controlades i dirigides de forma precisa per tal

d'aconseguir aquests objectius
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‘3. Criteris multiples per a la performance i informacio per a l'avaluacio basada en

dissenys d'investigacio planificats amb molta cura.

4. La informaci6 obtinguda per l'avaluaci6 dels criteris multiples és usada com a
feedback per al procés de presa de decisions. Des d'aquest punt de vista, els

programes formatius mai es consideren com a productes tancats.

5. Reconeixement de la interaccié complexa entre els components del sistema.
Aixi, un procediment de formacidé concret pot ser | molt efectiu per a
aconseguir una série d’objectius, mentre que d’altres poden ser preferibles per
a altres objectius. De la mateixa manera, poden interactuar les caracteristiques
dels mitjans, les variables d'aprenentatge i les caracteristiques especifiques de

l'aprenent.

6. Els programes de formacié sén només una part del conjunt total de
components que interactuen, incloent-hi les politiques de I'empresa que afecten

la selecci6 i la filosofia de la direccié (macroergonomiques).

Desgraciadament, l'enfocament del desenvolupament de la formaci6 i dels programes
formatius no s'ha caracteritzat per una visi6 amplia dels processos de formacio, sindé meés
aviat per un moviment d'un fad de formacié a un altre, i un fracas en considerar criteris
multiples i una avaluacié cuidadosament dissenyada dins dels limits de les restriccions de

'entorn.

Seguidament, destacarem dos aspectes que considerem especialment rellevants de la
formacid a I’empresa en la seva condicié de funcié empresarial. En primer lloc, 1"itil

concepte de la formacié com a inversio i, en segon lloc, els diversos significats de la
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formaci6 a I’empresa o, dit d’una altra manera, els diferents motius pels quals es porten a

terme activitats formatives.
b.1. La formacié com a inversié

Seguint Leboterf i P.Caspar, podem considerar la formacié com una inversié
immaterial. Aix0 suposa, per definicid, sotmetre I'analisi de la formacié i els seus
efectes a raonaments d'eficicia econdmica. Leboterf (como invertir...), en aquest
sentit, compara la formacié amb un altre tipus d'inversié immaterial com és la

. publicitat (cap.4).

Com diu Suarez (pag.IIl) “per damunt de tot, la formacié ha deixat de ser

promocio social i individual 1 justicia distributiva per ser decididament inversi6”.
Concepte d’inversié immaterial

La inversié o formacié bruta del capital és, segons la definici6 microeconomica

de Caspar i Afriat:

Es poden diferenciar dos tipus d'adquisicié de béns: d'una banda, les adquisicions
immediatament consumides per I’empresa i, d'una altra, aquelles que incrementen
o modifiquen la capacitat productiva, s'integren en el seu patrimoni i actuen
sobre la competitivitat a llarg termini de 'empresa. (pag.114 ) '

A partir d’aquesta definicié genérica d’inversid, podem definir el concepte
d’inversié immaterial:

Despesa ”que, encara que inscrita com a despesa d’explotacio, desenvolupa la
capacitat de produccid i revaloritza ’empresa, acumulant-se sota la forma d’un
capital amortitzable sobre una produccié futura i constituint un valor patrimonial
transferible (“cedible”) al mercat. (Comité Natioal d’Informacié Statistique, citat
per Caspar, pag.21)
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Hi ha set activitats caracteritzades per un fort valor afegit a causa de 1’s de la
intel ligéncia o la seva valoritzacio: la R+D, la formacio, els sistemes
d’informaci6, el comercial, les noves formes d’organitzacio i de participacio, els

materials i la inversio estratégica.

Altres denominacions utilitzades per al mateix concepte son: inversio incorporal i

inversio intel-lectual.
La formacioé com a inversiéo immaterial

Segons Leboterf, des de fa uns anys, els diferents actors socials atorguen una
major importancia a la valoraci6 i al desenvolupament dels recursos humans com
una variable estratégica per al desenvolupament de I’empresa, i no només com
una variable amb qué es tracta d’assegurar la coheréncia i I’adaptacié un cop

totes les altres decisions (economiques, técniques i financeres) ja han estat preses.

Son dues idees molt potents, que estan relacionades entre si: la consideracio de la

formaci6 com a variable estratégica i la consideracié com a inversio immaterial.

Sense anar molt més enlla en aquesta complexa consideracié de la naturalesa de
la formacid, hi ha com a minim un motiu pragmatic per seguir aquestei interessant
via: seguir la proposta de Leboterf (como invertir...pdg.11). Pprendre al peu de la
lletra el concepte d’inversié sembla 1til, ja que obliga a aplicar a la formaci6 a
Pempresa la metodologia de valoracié i seleccié d’inversions, és a dir, fer
comparacions entre el el seu cost i la seva rendibilitat, entesa com a increment de

la competitivitat de I’ organitzacio.
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‘Segons Caspar i Affiat:

La formacié produeix qualificacions, competéncies, és a dir bens duradors,
reproduibles sota certes condicions; bens dels quals es poden esperar resultats en
diversos anys. No és doncs abusiu evocar globalment el concepte d’inversid, o
considerar que la importancia dels pressupostos que s’hi dediquen imposa raonar

en termes d’inversio. (pag.41)
No obstant aix0, no tota despesa en formacié es pot considerar una inversio:
™segons Solé i Royo (1995), la formacié és una inversié “quan els costos de les
accions de formacié aporten un valor afegit al capital de competéncies técniques
de ’empresa” (pag.60). Considera despeses d’invefsié les vinculades a projectes
~ de canvi, a reconversions i a canvis culturals de ’empresa, és a dir quan la
formaci6 s’inclou dins de les previsions a mitja i llarg termini i s’enquadra dins
dels objectius i els projectes de ’empresa per al futur. La consideracié de
despesa, la tindrien els costos de formaci6 a curt termini per al manteniment de

les competéncies técniques de 1’empresa.
Segons la comunicacié de la Comissi6 de la UE al Consell citada per Suarez,

‘la formaci6 (...) no més pot desenvolupar-se plenament en el cas que, des d’un
inici, es concebi com una inversid immaterial, estretament articulada a una
estratégia global de desenvolupament, definida ella mateixa dins de la perspectiva
d’'una gestio integrada previsional del conjunt dels factors de producciéo d

I’empresa.” (pags.IX-X)

" LEBOTER 36 i SOLE
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Conseqiiéncies de considerar la formaci6é com a una inversio

Considerar la formaci6é com a inversi6 indueix un nou model” i noves exigéncies.
Les conseqiiéncies més directes d’aquesta consideracio afecten la definicié de

criteris per avaluar els resultats i les técniques d’avaluacio.”

Suarez identifica la formacid6 que té valor d’inversi0 per una série de
caracteristiques, sobre tot en relacié amb la seva utilitzacié per geréncia com a

instrument de gestio.
D’aquestes caracteristiques, en destaquem les segiients:

-En primer lloc la planificaci6, en el sentit que la formacié es relaciona
estretament amb el pla estratégic de I’empresa i es concreta en plans plurianuals

(de tres a cinc anys, depenent de I’horitz6 temporal de les inversions).

-En segon lloc, les decisions, que es prenen simultaniament amb la resta de
decisions tecnologiques, informatiques, d’inversio, de desenvolupament de nous

productes; mai després.

-Per ultim, quant a la métodologia, ’autor considera que s’utilitzen cada cop més
métodes rigorosos per a la implementaci6 i avaluacié dels plans formatius.
D’aqui, la introducci6 i ’acceptacié comuna de conceptes presos de I’ambit de la
gestio, com per exemple “I’enginyeria de la formacié” i “I’auditoria de la
formaci6”. L’enginyeria de la formaci6 és el conjunt d’accions metodiques de
concepcid, realitzacid i avaluacié per solucionar problemes economics i socials.

L’auditoria de la formacid és un examen sistematic del funcionament dels seus

Svegeu segiient apartat ‘Un model no educatiu de formacié a ’empresa’
"6vegeu apartat ‘L’avaluaci6 de la formacié a I’empresa’ al capitol C3
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diversos dispositius, en definitiva, de ’assoliment dels objectius amb un cost
optim.

En el mateix sentit, Heltreau, etc., proposen un métode de “revisi6” de la
formacio a Pempresa. La novetat que representa aquesta técnica respecte a
Pavaluacié o a Pauditoria és que es tracta d’un “autodiagnostic rapid d’una
situaci6 concreta i puntual en el temps, amb resultats immediats”. Les
caracteristiques diferenciadores de ’avaluaci6 son la immediatesa, la rapidesa i,

sobretot, el fet que es basa en el “faci-ho vosté mateix™ (segons els autors).

En tot cas, sense entrar en les técniques especifiques per garantir ’eficiéncia i
Peficacia de la formacid, si es veu una aproximaci6é de les técniques i principis
aplicats a altres arees de management, un acostament dels principis tradicionals

de la gesti6 a la formaci6.”

En definitiva, adoptar en formacié a ’empresa una actitud d’inversor obliga a
avangar cap a un control de qualitat total del mateix procés de la formacio,
investigant les condicions d’un aprenentatge d’éxit. D’entre aquestes condicions,

Caspar (pag.42) destaca la necessitat d’aprofundir en la formacié de formadors.

La importancia estratégica de la formacio
Segons Caspar i Afriat no disposem d’estudis estadistics seriosos sobre la relacio
entre I’esfor¢ de formaci6 i I’éxit economic i social d’una empresa, Malgrat aixo,

si que hi ha una correlacié bastant estreta entre la importancia donada a la

""En aquest sentit és molt ilustratiu el subtitol de I’obra de Bramley: “Benchmarking” la seva activitat de
formacid respecte a 1a millor practica”
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formacio, d’una banda, i les actuacions, la competitivitat i les capacitats

d’adaptaci6 de 1 Pempresa, de I’altra (pag.40).

Respecte a la relacio entre foramcio6 1 competitivitat, Solé i Royo (1995) (pags.12
i ss.) fa una detallada anilisi del que ell denmina la “veritat social” de la
importancia éstratégica per a les empreses de la formaci6 i el desenvolupament
tecnologic. “La fe en la tecnologia i en el capital huma com a remeis als
problemes de la competitivitat de les empreses és compartida avui per la
comunitat cientifica conjuntament amb els diferents agents socials”. El raonament
“senzill i elegant™ se centra en la necessitat de gestionar correctamet els canvis
tecnologics. Dos eixos d’aquests canvis son la formacio i lal R+D. Utilitzant el
resum que fan els autors, es pot dir que “solament amb el personal més capacitat
(capital huma + formacid) les empreses poden imaginar-se processos nous i
productes nous (tecnologia i R+D), cosa que els permetra sobreviure a la

competéncia” (pag.13).
Per a Caspar, I’expressio inversi6 i formacié

expressa tanmateix una intuaicié_ els desenvolupament de I’accés al saber per a
la majoria representa un gest de construccié del futur indispensable en dos
sentits: perqué permet assolir les competéncies immediates de les situacions
professionals a qué cada un s’enfronta (...); perqué constitueix una de les clau de

I’adaptacid conscient i rapida a les evolucions accelerades actuals(pag. 39).

b.2. Els motius de la formacié

Una reflexio classica en formacié a I’empresa és el significat real i el valor

d’utilitat que representa la formacioé per a la geréncia.
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'Un d’aquests significats és I’anteriorment exposat de considerar la formacié com
una inversio; perd la idea d’inversié o de variable estratégica no és una idea
generalment compartida, moltes vegades es considerada com un obligacid, una

obra social 0 un mitja de tenir pau social (Caspar, pag.42).

Aixi doncs, els significats i1 els motius de la formacidé poden ser diversos, i cal
explicitar-los oo si més no, comprendre’ls per tal de planificar adequadament i
poder donar resposta o no a algunes demandes més o0 meyns propies d’un pla

formatiu.

Seguint les “significacions” que relaciona Merlane (1990), la formacio pot ser per

als dirigents de I’empresa :
— un deure social
— una participacio de ’empresa en un enfocament humanista
— una finalitat en si mateixa
— una inversio |
— un mitja per augmentar la productivitat
— una moda
— una coartada

~ un mitja per collocar momentaniament homes amb els quals no se sap

que fer
~ un mitja per millorar el clima social, per motivar

— el resultat d’una analisi en profunditat de les necessitats
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‘Sense entrar en consideracions étiques sobre si el professional de la formaci6 ha
d’atendre sempre I’encarrec o demanda de formacio, sigui quina sigui la finalitat
buscada, pensem que moltes vegades, el fracas relatiu o ’escassa valoraci6 de la
formaci6 per part de geréncia s6n deguts a una incoheréncia entre el que realment
es vol acohseguir gracies a la formacid, el que formalment s’expressa i el que el
responsable de formacié després avalua. Sovint, els significats de la formacié que
se sol-licita son ocults, i esbrinar—los forma part de la fase d’analisi de necessitats
formatives. Si, per exemple, geréncia proposa formacid6 com una manera
d’aconseguir un millor clima social, sera incohefent que el res;;onsable de

 formaci6 li presenti una avaluacié de resultats en termes d’increment de les

capacitats individuals.

3. Un model no educatiu de formacié a I’empresa

En aquest punt argumentarem que les especials caracteristiques de la formacio a
Iempresa exigeixen per a la seva eficacia un model propi diferent del tradicional, basat
en el paradigma educatiu. Aquest nou model haura de tenir en compte i integrar els
aspectes diferencials de la instruccié exposats en el capitol precedent, basicamen-t el seu

caracter integrat a la gesti6 de I’empresa, i els col-lectius a qué s’adrega.

En el model tradicional del paradigma educatiu o0 model de formaci6 individual, I’émfasi
es posa en els individus, i la formacié és converteix en un procés per aconseguir

aprenentatges que es consideren 1tils.

La conseqiiéncia d’aquest model quant a ’avaluaci6 és que de vegades és molt dificil

identificar canvis en I’actuacio del treball
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La hipotesi implicita en aquesta concepcié de la formacié a ’empresa és que, si
Pempresa esta formada per individus, ha de ser possible canviar les organitzacions

canviant els seus membres.

Aix0, tanmateix, es una gran simplificacié de la realitat de les organitzacions. Una
organitzaci6 tindra els seus objectius, prioritats i politiques. També tindra una estructura
1 formes acceptades de fer les coses. Tots aquests factors de situacio tenen el seu efecte
quan modelen la conducta dels membres de I’organitzacio en la seva feina.(pag.36)

Aquesta creenga en I’autonomia dels individus per a les seves decisions respecte a la
feina pot fer entendre per qué la formacid fracassa de vegades i no té cap efecte real

sobte com es fan les coses.

Ja hem parlat del que denominem sobredeterminacié social dels llocs de treball i de les

decisions dels empleats, sobretot pel que fa al nivell de risc de les seves accions.
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En aquest context podem representar amb Bramley 1’esquema segiient:

1 Les persones 2 Aprenentatge
volen millorar

v

3 Canvis en conceptes, habilitats
i actituts

5 Canvis en ’eficacia de 4 Canvis en I’actuaci6 al _____//

1’ organitzacio 4¢——— ltreball

Font:: El model de formacié individual. Bramley. Pag. 35

Segons Bramley, intentar millorar les coses formant les persones només tindra éxit si la
persona és prou autonoma per canviar la interaccio i, per tant, la situacié de treball.
Altres factors influencien les alternatives i decisions possibles, i aquests factors poden ser
més potents per determinar com es fa el treball que les habilitats de les persones

implicades.

Altres factors, a part de I’individu i la seva voluntat, influencien les alternatives i per tant
les decisions possibles. Aquests factors poden tenir més pes per determinar com es fa el

treball que les habilitats de les persones implicades.

A partir dels anys 50, i vinculant-lo com fa Bramley a la necessitat cada cop més forta de

formar també directius i supervisors, el model mostra clarament les seves limitacions.
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Aquest model és adequat si el que s’ha d’aprendre son habilitats ben definides i
invariables, perd no ho és si I’objectiu és millorar les actuacions en un tipus de treball on
la gent te alguna discrecionalitat sobre el que han de fer i capacitat per negociar les

prioritats.
b) El model de I’augment de I’eficacia

Aqui es resitua el mateix objectiu de la formacié a I’empresa: I’aprenentatge i la
competéncia a millorar es consideren el conjunt de I’organitzaci6. Es I’organitzaci6 la

que ha de millorar la seva eficacia, i el resultats s’hauran de mesurar en aquests termes.

1 Quins aspectes de I'eficacia de
I’organitzacio o del seu ) 2Com es mesuraran els nivells
comportament s’ha de canviar? _,  eficacia o de comportament?
_ . 3Quines conductes sén
Aconteixements necessariees per arribar a aquests
d’ensenyament/apren >  nivells?
entatee
Hi ha una necessitat de
formaci6?

4a Quines CHAs s6n necessaries per donar
suport a aquestes conductes?

4b Quins aspectes de supervisié, disseny del
lloc de treball o estructrua s’han de canviar?
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Font:: Model de millora en Peficacia. Bramley. Pag. 38

Aqui, 'Ginic resultat realment valuos és el canvi en les actuacions, bastant més complicat
que millorar les capacitats professionals. Esta centrat en la millora de I’eficicia més que

en ’educacio6 dels individus.

Pensem que hi ha algunes innovacions crucials que representen un trencament amb el
paradigma tradicional, i que estan en consonancia amb el model d’avaluacié de

I’organitzacio adoptat per I’estudi del risc i la seguretat laboral.

a) Els objectius 1 els criteris d’avaluacid es fixen en termes de canvi en
I’ organitzacio

b) En la identificaci6 de necessitats de canvi, s’analitzen conjuntament, a més de
les habilitats de les persones, els aspectes de la situacio de treball. D’aquesta
analisi deriva una pregunta critica que pot ser un bucle de sortida del sistema:
hi ha una necessitat de formaci6? Pot ser que sigui més adequat fer canvis en

els factors de situaci6 per assolir les millores desitjades, i no pas formacio

c) Si es la formacio, ’avaluaci6 del grau en qué aquesta és util sera controlat pels
canvis en I’actuaci6 al treball, no per canvis mesurats durant el transcurs o tot

just acaba de la formacio.

=
N
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Idoneitat d’aquest model en la formacié per a la prevencio

Pensem que el model de Peficicia és el que millor s’ajusta a les situacions
d’ensenyament-aprenentatge que tenen per objectiu la millora de I’actuaci6 en relacio

amb al risc pels motius segiients:

~ Reforga el pes dels factors de situacié sobre les capacitats individuals en

I’actuaci6 al lloc de treball.

— Considera la solucid formativa conjuntament amb altres intervencions

centrades en la situacio. Té en compte la possibilitat que no hi hagi formacio.

— Pren com a criteri de la formaci6 variables d’eficacia de I’organitzaci6. En el
cas del risc serien parametres com ara la seguretat de les conductes, el descens

d’accidents i incidents, i I’augment de les conductes segures.

Es per aixo que considerem que és el model que millor s’ajusta a ’estudi de la formacié
per a la prevencid, ja que té en comte i destaca els factors rellevants del model de

I’actuacio entorn del risc.

Com diu Bramley, no és necessari portar a terme una andlisi d’aquesta profunditat si la
intenci6 es transferir habilitats simples. De totes maneres, cada cop menys treballs estan
basats en habilitats simples; el que es demana més aviat és judici i innovacié. Pensem
precisament que en la cognicio del risc, i en general en les decisions en relacié amb el seu
control, les capacitats de diagnostic i presa de decisions sOn critiques, i en aquests cas un
model que inclogui els aspectes d’organitzaci6 sera superior a un basat en I’aprenentatge

individual.
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De totes maneres, el model de formaci6 a ’empresa que més preval encara és el quevs’ha
desenvolupat de la practica de ’educacio, on, com diu Bramley, la intenéié és ensenyar a
un individu com portar a terme una part d’un treball ben definit. Pineda, per exemple, en
el seu recent treball sqbre Pauditoria de la formacié a I’empresa, se situa en aquest

model.
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C3 Disseny d’accions formatives en seguretat

En aquest capitol abordarem tres qiiestions fonamentals relacionades amb I’esforg per
aconseguir la “millor practica™ en la formaci6é a I’empresa per a la seguretat. La primera
questié és quines son les condicions que fan possible I’éxit d’una activitat formativa en
seguretat en I’ambit de I’empresa. La segona qiiestio, que es deriva de I’anterior, és
quina és la millor rﬁanera per realitzar les diferents fases d’un pla de formaci6 a ’empresa
quan ’objecte d’ensenyament-aprenentatge és la seguretat. Per ultim, perd amb una
importancia prioritaria, abordarem la questi6 de I’avaluacié de la formacié. Pensem que
aquest apartat recull totes les dificultats i peculiaritats de la formaci6é en context laboral
per a la seguretat. El proposit d’avaluar bé o millor ens porta a una reﬂexié constant
sobre els objectius i sobre els procediments. L’avaluacié aixi entesa no és la fase final
d’un procés, sind un bucle de control a qualsevol nivell, i un objecte d’investigaci6 en si

mateixa.
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1. Condicions d'eficacia

"Dels models adoptats de causacid6 de I’accident, d’una banda, i de la formaci6 a

I’empresa, de ’altra, es deriva I’ enunciat general segiient:

L'éxit d'una acci6 formativa per a la prevenci6é d'accidents passa necessariament
per la consideracio en el disseny, la implementacio i l'avaluacid de les variables
d'entorn, 1 si escau, per intervencions conjuntes formatives i de I’organitzacio.
Entenem que és exitosa o efica¢ aquella intervencid formativa que contribueix a
la millora del comportament en I’organitzacié i, en concret, una millora en els

indicadors de seguretat

Aquest enunciat es basa en la consideracio que la competéncia en seguretat és un
component de la competéncia professional, especialment dependent del context, com a

minim en tres sentits:

a) Perqué un aprenentatge sobre seguretat sigui durador ha d’implicar un canvi en
la percepcio del risc,”® amb un important component psicosocial (influible per

variables macroergonomiques i socials d’extraorganitzacio).

b) Perqué sigui fiable com a competéncia professional exigeix la possibilitat de

practica reiterada i uns programes de record.

¢) Perqué l'actuacié de la seguretat és facilitada/inhibida per I'entorn en que sha

de portar a terme (context sociotécnic).

Ens centrarem en tres condicions d’eficicia que considerem critiques i especifiques de les

accions formatives per a la millora de la seguretat: la seleccié rigorosa d’una activitat

"yegeu tema 1.3. Mecansimes de génesis i canvis d’actituds. No poso actituts, BRAMLEY ho critica,
percepcid e sentit generic
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formativa en relacid amb altres estratégies de prevenci6 alternatives, la possibilitat de
transferir els aprenentatges als comportaments (dels individusi dels grups) i la necessitat

de garantir la perdurabilitat d’allo aprés.

Les pautes per a la confeccio de plans formatius de millora de la seguretat se centraran

en aquests tres eixos.
1.1. Indicacié d'una acci6 formativa™

Partirem d’un enunciat simple, perd no sempre obvi: no tots el problemes de la prevencid

es poden resoldre amb plans formatius.

En aquest apartat exposarem els limits de la formaci6, és a dir, quan no és adequada o
quan no és I’estratégia més eficient. Exposarem els limits a la “temptacio™ -per utilitzar

una expressié molt grafica- de 1’optimisme pedagogic.
La formaci6 com a panacea

De vegades, una acci6 formativa pot ser seleccionada entre d’altres possibilitats
d’intervenci6 per millorar la seguretat sense prou suficient rigor. Una de les causes que
explica aquesta tendéncia a recorrer a la formaci6 és que aquesta té altres efectes sobre
Porganitzacié a més dels explicitament buscats com a objectius de I’accio formativa.
Alguns d’aquests efectes son beneficiosos o desitjables per la geréncia, com ara la

satisfaccio dels entrenats, el sentiment de millora personal, o la millora del clima social ®

" WILLIAMSON
BRAMLEY?
HALE
GODSTEIN

% vegeu “Els motius de la formaci6’
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D’altra banda, la formacié, és moltes vegades, una soluci6 “comoda”, encara que no és
barata. Hi ha la sensacié que és un bé en si mateixa, siguin quins siguin els resultats

respecte a I’eficacia de I’organitzaci6*!

Malgrat aix0, aquesta “propensi6” a les solucions formatives té com a minim dos efectes

negatius quan es tracta de seguretat:

a) Desvia I’atencié dels possibles problemes o disfuncions estructurals i
d’organitzacié que, de vegades, tenen solucions més costoses, i (aquest pensem
~ que és I’aspecte critic) sempre implica altres persones i altres models d’entendre
les causes de les disfuncions. Si es proposen solucions centrades en la situacio,
Patenci6 es desplaga de la deteccié de mancances dels treballadors (capacitats,
motivacié) a la de mancances de disseny organitzatiu a qualsevol nivell (micro o

macro).

L’atribucié de la causa, si no de la culpa, I’error, I’accident o la disfuncio, als
individus és una “temptaci6” sempre present. Aquesta tendéncia porta,
consegiientment, a seleccionar preferentment solucions com les formatives.
Aquest biaix en P’explicaci6 de les disfuncions ja tractat anten'ormept es
reprodueix correlativament. quan es planifica una intervenci6. També podriem dir
que el tipus d’intervencié que se selecciona dona compte del model del risc que
estd operant a nivell dels decisors, i en certa manera I’explicita de forma no

deliberada.

8 com diu SOLE ind la bondad de la formaci6 a ’empresa és una ‘veritat social’, anant una mica més
enlla, podriem dir que s’ha convertit quasi una ‘obvietat social, que pot tenir efectes negatius sobre la
mateixa qualitat de la formacié
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'b) La valoraci6 de la formaci6 per part dels afectats. Quan els objectius no estan

clars, o no s’expliciten, ’avaluacié dels resultats resulta com a minim complicada.

Segons Goldstein, una de les raons per les quals molts programes formatius han estat
ineficagos pot ser que els programes es van dissenyar per compensar altres problemes
d’orgaitzacio completaxﬁent deslligats de les habilitats o coneixements dels empleats. La
formacié no és pot veure com una panacea per a la prevenci6. En moltes circumstancies,

la formacio no és una soluci6 adient, com per exemple en les segiients:
1. Tasques que s'han dissenyat sense tenir en compte els aspectes ergondmics
2. Situacions en qué l'entorn psicosocial no s'ha tingut en compte
3. Situacions en qué la satisfaccio laboral i la motivacio del treballador s'han ignorat

Un enfocament de sistemes que tinguin en compte una anadlisi dels problemes

. .y o . . . ey g e . 8
d’organitzacié més amplia ens indica que la formaci6 és inapropiada per afrontar-los.*

Fins i tot la formaci6 pot ser contraproduent, com demostren els estudis fets sobre el

.y . 3
fenomen de la compensaci6 de riscos.®

Com diu Hendrick (1982),

Fins i tot en situacions en queé la formaci6 és poténcialment \til per a l'assoliment de
determinats objectius d I’organitzacié, 1’éxit no esta garantit. Cada programa de formacié
en particular ha de ser considerat com un programa d'investigacié en queé el sistema de
formacié mateix ha de ser avaluat. Avaluacid i redisseny del contingut de la formacid,
materials i meétodes per aconseguir objectius especifics de formacio i criteris

proporcionen els fonaments per a un enfocament de sistema a la formacié.

8 Vegeu capitol A4 “La decisi6 enentorn de risc”, ’apartat 3 “La presa de risc”
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1.2. Transferibilitat

La tranferéncia és la possibilitat de traslladar aprenenetatges fets en un context o situacié

especifics a altres similars.

La qiesti6 de la transferéncia estd d’una banda en la capacitat de la persona per
generalitzar els aprenentatges, es a dir saber trobar analogies i variables critiques en les
situacions per aplicar els sabers o procediments coneguts. L’adaptacié d’aquests sabers a

la nova situaci6 no idéntica forma part també d’aquesta capacitat.

D’altra banda, podem considerar un altre aspecte de la transferéncia, com la influéncia de
coneixements previs nous aprenentatge. Aquestes capacitats que ja es tenen poden
facil litar els nous aprenenetatges (transferéncia positiva), o bé els obstacultzar-lo

(transferéncia negativa).

Chapanis, considera que la transferéncia negativa provocada per situacions similars peero

no idéntiques és una font important d’errors i per tant d’accidents.

Aplicat al context de la formaci6 a I’empresa, 15 qiiesti6 de la transferéncia es planteja en
relaci6 amb relaci6 am proporiconar untament amb els continguts, I’habilitat per
detectar en situacions no identiques les condicions de la seva aplicabilitat. En general, el
problema es situa en la possibilitat de transferir els aprenentatges fets en una situacié
d’ensenyament-aprenenetatge formal, a la situacio real de treball. Les condicions en qué
s’ha de portar a terme una determinada tasca esti definida per variables de diverses

naturalesa, dificilment reproduibles (o simulables) en context educatiu.

La qiiestio central de la transferéncia es situa doncs en facil litar la conversio dels

aprenentatges a competéncia professional.
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En I’ensenyament- prenenetatge de la seguretat, aquesta qiiestid es especialment critca,
ja que els complexes components de I’actuacié davant del risc fan que el procés de
traslladar els continguts apresos a un comportament professional segur, sigui
especialment complicat. Entre les condicions especifiques del context del risc laboral que

dificulten aquesta transferéncia destaquem

els complexes elements psicoafectius de la percepcio del risc

la sobredeterminaci6 social de les conductes de resposta davant del risc

les limitacions de tipus étic a la reproduccid de situacions d’aprenentatge

realment riscoses

Pevidéncia empirica la gran dependéncia de contextos especifics dels sabers i

procediments en seguretat.

La principal critica que es fa al model educatiu aplict a la formaci6 a ’empresa, és que no
garantix aquesta transferéncia. Els nous models*consideren la transferéncia com a part
del procés de formacio, i com a pricinipal criteri d’éxit. Es a dir un aprenentatge sense

transferéncia a la situacio rreal no te valor des del punt de vista de les competéncies

professional.

Com diu Bramley,

La fase final del cicle de 1a formacié és Ia incorporacié de noves maneres de pensar o de
fer les coses en el treball quotidia. Sovint aix¢ es deixa als individus, i la consideracid

implicita és que els individus tenen la motivacié i I’habilitat per introduir aquests canvis.

8 3 .
“vegen capitol anterior apartat 3 “Un model no educatiu de la formacié a I’empresa”
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1 SFlgcdé pera 2 Session§ informatives » |3 Comprometre’s a
assistir a 1a formaci6 i preparaci6 aprendre
4 Aprenentatge
!
7 Transferéncia — - P
daprenentatge 6 Tornada a la feina 5 Preparamt per la
transferéncia d’allo a
prés de tommada a la
feina '

La formacio en el seu context de 1’organitzacio

Font: BRAMLEY pag.53

Bramley centra la possibilitat de transferibilitat en la variable psicosocial de self-efficacy,
que traduirem per “confianga en la propia competéncia”. Segons I’autor, s’ha vist que la
confianca en la propia competéncia augmenta quan I’experiéncia no dona suport a les
pors i quan les habilitats apreses ajuden a controlar la situacié que havia estat percebuda
com a amenagadora. En gran manera, tot aixd té a veure amb I’habilitat de predir i

manejar les amenaces percebudes.

La pregunta adient -entre d’altres- en relaci6 amb la transferéncia és com es pot

augmentar la confianga en la propia competéncia amb una accio formativa?

Fixar objectius és important perqué sense ells la gent té poques referénces per saber com
progressa. Les mesures de progrés clares son esséncials per incrementar la confianga en

la propia competéncia. Augmentar la confianca en la propia competencia és nomes un
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aspecte de maximitzar la transferéncia de la formaci6 a les situacions de treball. En el
. camp de I’aprenentatge i I’accié el problema de la transferéncia s’evita pel fet d’utilitzar

problemes de treball reals com a mitjans per a la formacio.
1.3. Perdurabilitat

Les persones no sempre actuen de la forma com se’ls ensenya. Poden oblidar o retornar
a antics habits adquirits abans de la formacié (Sanders i MkComirck, pag.672). En
aquest cas, el fenomen que cal tenir en compte és el fenomen de I’oblit en les seves
diverses manifestacions.

L’oblit actua de forma diversa sobre els diferents aprenentatges. Alguns aspectes del
fenomen de I’oblit estan més estudiats que d’altres i, en general, es mostra també molt
dependent de context. Aixi, per exemple, en el camp del pilotatge d’avions, les habilitats

psicomotores de vol van ser retingudes bastants mesos més que les habilitats de

procediments de vol.

En relaci6 amb la seguretat, se sap que la retencié d’habilitats com a procediments

d’emergéncia, que es practiquen poc sovint, es deteriora, fins al punt de ser problematic.

Es molt conegut que els procediments d’emergéncia i de seguretat necessiten reforg de

formaci6 periodicament. .La literatura ens diu que aixo també passa en altres temes.
Cohen, Smith i Anger (1979),® basant-se en una revisio dels métodes per incrementar les
mesures d'autoprotecié dels perills al lloc de treball, van concloure que la fonnaci()‘
continua sent el métode fonamental per fer efectiva aquesta autoproteccié. No obstant

aix0, assenyalen que I'éxit d'aquesta formacié depén de:

a) un enfocament positiu, que emfasitzi 'aprenentatge de conductes segures i no

I'evitacid de conductes insegures,

%2 Sanders i MkComirck pag.672
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b) condicions adients per a la prictica que assegurin la transferibilitat d'aquestes
conductes apreses als escenaris reals, i la seva resisténcia a ’estré i altres

interferéncies,

c) la inclusio de mitjans per avaluar la sevc efectivitat en aconseguir objectius

especifics de protecci6, amb retroalimentacid freqiient per mostrar el progrés.

En general és evident la necessitat de practica reiterada per conservar els aprenentatges
en relaci6 amb les competéncies p;fofessionals i les competéncies en seguretat en
particular. Leboterf afirma que una formacié que no vagi seguida per una aplicacié
concreta i regular en situacio de feina s‘obﬁda rapidament. Els aprenentatges, doncs,
necessiten “manteniment”, i aix0 s’ha de preveure en el disseny de les accions

formatives.®
1.4, Conclusions

En aquest punt resumirem les qiiestions que fan que I’ensenyament i aprenentatge de les
competéncies de seguretat sigui especialment complex. Aquesta complexitat es deriva,
com ja hem dit, de la condici6 d’empleats dels formand i de I’objecte que s’ha

d’aprendre: el control del risc. Ens centrarem en els punts segiients:

a) La formacio en seguretat és molt sensible a elements culturals i organitzatius, a

les variables que Hendrick denomina I“‘entorn intern”.
Malcolm Knowles®” suggereix que, sense un enunciat clar de la politica
d’organitzaci6, cap esfo¢ en formacié o educacio té probabilitats d’exit.

Politiques explicites de millora de la seguretat i de la formacio6, una estructura

¥ vegeu epigraf 3 ‘Pautes per la selecci6 d’accions formatives’
$"Hendrick K. pag.11i15-18
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‘organitzativa que destaqui els papers dels responsables de la formacié de la
seguretat, inversions significatives en aquestes dues arees, comunicacio clara de
la implicacié de la geréncia en la millora de les condicions de seguretat dels seus
empleats i el valor de la seguretat en relacié amb els objectius de ’empresa son
condicions de “bon prondstic™ per a I’éxit de les accions formatives de millora de

la seguretat; tal vegada son les més importants.
b) 1a formaci6 en segurat depenén molt de contextos especifics

- Es dificil ensenyar una competéncia tan sensible al context i relativament poc
transferible de la situacié educativa a la del treball i d’una sitaucié de treball

determinada a una altra.

En aquest sentit, l'estudi de Williamson (1043) sobre la sinistralitat i el tipus
d'ocupacio, aporta evidéncies en el sentit que els factors de risc, aixi com els
factors contributius a I'accident, tenen contextosespecifics, en aquest cas segons
el tipus d'activitat realitzada. Posa d'exemple la tala d'arbres, on els accidents son
produits majoritariament per esdeveniments de I'entorn fisic, i no per factors del

comportament com conductes imprudents o errors.

En aquest cas, sembla que la formaci6 o qualsevol altre tipus d'intervencié sobre
les persones no seria el més adient. L'autor considera que els objectius de la
prevencio d'accidents s'ha d'anar definint de forma més precisa. En aquest cas, per
exemple, és poc probable que solucions que centrades a canviar la conducta del
treballadors, com la formacid, realment previnguin els accidents, ja que els
resultats suggereixen que I’accident passara igual faci el que faci el treballador,

encara que aixo no vol dir que no s’hi pugui fer res (Weegels).
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c) La formacié no pot influir en tots els factors relacionats amb l'eleccid de la

conducta davant del perill

L’accident és un fenomen multideterminat i extremadament complex. Qualsevol
accident té divérsos factors que hi contribueixen. La clau per reduir els accidents
és atacar el problema des de multiples perspectives. Dissenyar per a la seguretat i
dissenyar per promoure la conducta segura és el millor. Simultanejar la
modificacié6 de conducta per mitja de la formacio, el reforg i el retroalimentacid
pot disminuir més la probabilitat d’accident. Ni el disseny ni la modificacié de
conducta poden tenir éxit de forma aillada. Una combinacié d'enfocaments és
normalment necessaria. Un bon disseny pot reduir els factors de risc i la quantitat

de formaci6 requerida.
d) La formaci6 és una estratégia d'intervencio cara

L’execucié de les accions formatives genera uns costos. Solé i Royo (1995)

pag.60 diferencia entre costos directes i costos indirectes. Els directes son:

La concepcié de 'a formacié (consultoria, enginyeria...).

El salari dels formadors i dels consultor externs.

Els costos derivats dels formadors de la plantilla de I’empresa en I’acci6

de formacio.

— El percentatge de salaris que els treballadors dediquen a formacio.

La documentacié i el lloguer d’equips i de materials.
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— Les despeses dels formadors (dietes, viatges...).

Els costos indirectes, especialemt quan la formaci6 es fa en horaris de feinaia la

mateixa empresa, son:

— L’estructura, els locals, els materials, la plantilla administrativa indirecta,

les despeses d’amortitzacio, etc.

— Les pérdues de temps productiu mentre els participants son tan fora dels

seus llocs de treball.

— Les pérdues d’oportunitats de venda com a conseqiiéncia que els
treballadors, mentre participen en les accions de formacio, no estan en

contacte amb els clients.

— Perqué s'ha de fer sobre cada persona i, de vegades, com sha vist, ha

d'incloure formacié de "refresc" (Sanders i MkComirck, pag.660)

2. Pautes per confeccionar un pla de prevencié6 a 'empresa
2.1. La planificacié de la formacié a Pempresa

De la consideracié de la formacié com un dels instruments de geréncia per millorar
Peficacia de I’empresa, es dedueix que la planificacio de la instruccié és necessaria, com
a minim en tres sentits: per poder avaluar els resultats, per poder decidir entre altres
alternatives d’intervencio, i per maximitzar la rendibilitat dels recursos que s’hi apliquen.
Com diu Solé i Royo (1995) , “la formaci6 costa diners i se’n hauran de mesurar els

resultats. Sense un pla de formacié explicit, I’avaluacio sera impossible” (pag.26)
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Un pla de formacié o un programa de formacid, és un conjunt seleccionat i ordenat
d’intervencions d’ensenyament i aprenentatge o d’activitats formatives que respon a uns

objectius avaluables predeterminats.

Bramley utilitza I’expressio learning experiences per referir-se a les activitats formatives.
Trobem molt interessént aquesta denominaci6, ja que implica definir la formacio pel
resultat -aprenentatge- i no pel procés. D’altra banda, el terme “experiéncia” accepta
diferents dispositius, des de les cléssiques sessions a 1’aula fins a la formacié al lloc de

treball, els jdcs o I’autoaprenentatge.

El nostre proposit en aquest punt és elaborar una guia per a la confeccié d'un pla de
formacio per a la prevencid a ’empresa, que serveixi tant per a I’analisi de les
intervencions que es fan com per a la planificaci6. També ens servira per sistematitzar els

coneixements disponibles sobre la formaci6 per a la millora de la seguretat a I’empresa.

Aquesta guia s'ha confeccionat integrant els aspectes “generalistes” de la confeccié d'un

pla formatiu a ’empresa, amb els aspectes especifics del disseny d’accions preventives.

Quant als aspectes de prevencid, partirem dels tres principis recollits en I’epigraf
precedent com a les tres condicions d’eficicia per a la formacié en seguretat: seleccio,

transferibilitat i perdurabilitat.

A partir d’aquests tres pressuposits que actuen com a principis i com a restriccions en
totes les fases de la planificaci, anirem incorporant els coneixements sobre qué funciona
i qué no en formacio per a la seguretat, basant-nos d’una banda en el marc teoric del

model de conducta davant del risc i, de I’altra, en els informes d’experiéncies.
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Aquesta guia esta pensada per a l'elaboraci6 tant de programes de prevenci6 (auditoria
de seguretat, pla de millora de la seguretat) com d'accions especifiques (formaci6 inicial
per a nous treballadors). També és igualment aplicable si la formacié €s assumida per un

agent extern o un d’intern.

La guia té una preten;sié d'exahustivitat. Pensem que és necessari tenir presents tots els
punts que s'analitzen per garantir l'eficiéncia de les accions formatives per a la prevencid.
Dit aixé; cal fer algunes precisions. Si l'agent de la formacié és intern, en els primers
passos d'anilisi global de l'empresa, la informacio estara ja disponible o sera ficil
d’obtenir. D’altra banda, per a la planificaci6 d’accions formatives molt determinades /o
integrades en la rutina de ’empresa, un model com el que proposem seria excessiu i, per

tant, no eficient.

Volem destacar alguns aspectes originals de la guia que es deriven dels models teorics

adoptats:

— Integracié de les condicions d’eficacia per a les accions de formacié a

Pempresa, i de les pautes per a les intervencions en prevencio

— Especial émfasi en els aspectes organitzatius o macroergonomics, tant per
I’éxit de qualsevol accié formativa com pel de qualsevol accio preventiva

(perspectiva d’avaluaci6 de I’organitzacio)

Per sistematitzar les pautes, s analitzara la formacioé d’acord basicament amb la proposta
de Solé i Mirabet (1994) , que defineix sis etapes per a la planificaci6 d’un pla de
formaci6: analisi global de I’empresa, deteccio de les necessitats de formacio, seleccié i

seqiiénciacio6 de les accions, execucio i, per ultim, avaluacio i validacio.
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Goldstein proposa un model de planificiaci6 de la formaci6 en tres fases, cada una de les
- quals conté diverses actuacions. Aquestes tres fases son la valoracid, la formacié i
desenvolupament, i ’avaluaci6. En aquest esquema, destaquem com especialment
interessant ’acci6 de desenvolupament de criteris, que es deriva directament de la
primera fase dé valoracio i guia la tercera (avaluacié). D’altra banda, ens interessa també
en la fase d’avaluaci6 ’activitat “avaluacio de la transferéncia”, ja que emfasitza aspectes

coincidents amb el model que nosaltres adoptem.
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Fase de valoracié Fase de formaci6 i Fase d'avaluacié
desenvolupament
Valoracié6 de les
necessitats
formatives
Derivaci Desenvolupament de criteris
d'objectius
Selecci6 d'instruments de
formaci6 i principis
d'aprenentatge
Pretest d'alumnes
Realitzacié de la formaci6é Conduccid de la formacié
Avaluacié6 de la formacié
Avaluacié de la transferéncia

Font: Un sistema formatiu (GOLDSTEIN, LL.: Formaci6: desenvlupament de programes i
avaluacio, Mastery, Brooks/Cole, 1974) a GOLDSTEIN, 1.L.19 pag.95.

Nosaltres utilitzarem també un esquema per sistematitzar les pautes per a la planificacié
d’un programa formatiu en tres fases. Integrarem I’etapa d’analisi global de I’empresa de
Solé i Mirabet (1994) com un dels aspectes de la deteccid de necessitats, tant en

I’organitzacié com en el lloc de treball. Analitzarem conjuntament les necessitats i les

267



C3 Disseny d’accions formatives en seguretat

accions que poden assegurar de forma més eficient els aprenentatges relacionats amb els

requeriments identificats.
Per ultim, dedicarem al tema de I’avaluacié un capitol a part.

Aixi doncs, la nostra proposta té tres blocs: valoracié de necessitats, disseny i seleccio

d’accions, 1 avaluacio.
2.2. Identificacié de les necessitats de formacié en seguretat
Bramley defineix la imporancia d’aquesta etapa en un pla de formacié:

La identificacio precisa de les necessitats de formacié d'una organitzacié és crucial per al
seu éxit i desenvolupmanet. De totes maneres, hi ha ménca de teoria per fer front a
aquesta dificil tasca. No es tracta només de decidir on i en quina manera hi ha mancanga
de formacid, siné d'establir prioritats i coordinar-les amb les prioritats de les altres

funcions de I'organitzaci6, i amb els objectius de l'organitzacid, com un tot. (pag.41)
En aquest sentit destaquem especialment, pel que es refereix a la formacio en seguretat,
la necessitat de prioritzat i d’integrar la valoracié de necessitats en el context de totes les
funcions de I’organitzatié. Un enfocament similar seria el de Chapanis, que insisteix en la
consideracio de la formaci6é com un element més del disseny de sisteme que en cap cas és
pot valorar de forma independent. Sempre que es planifica una acci6 formativa ha de ser

perqué és la millor estratégia possible.

Seguint a Bramley considerem que la deteccio de necessitats es pot fer a tres nivells:

d’organitzacid, de lloc de 'greball i individual.

Consegiientment a la consideracié que la seguretat laboral és un fenomen de

I’organitzacio, i que el millor nivell d’analisi per estudiar-lo és "organitzacio, farem un
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émfasi especial en aquest nivell d’analisi de les necessitats de formacié per a la prevencié.

L’esforg principal és integrar tots tres nivells.
2.2.1. Nivell d’organitzaci6
Bramley destaca la importancia d’aquest nivell d”analisi:

La formacid i el desenvolupament és un subsistema de l'organitzaci6 que rep imputs de
Vorganitzaci6 i li ofereix outputs. Si aquesta interaccié ha de tenir com a resultat una
major eficacia de l'organitzacid, llavors esta clar que les prioritats per a les necessitats de
formacio ha d'estar en relacié amb els objectius de I'organitzacio. Aixo implica que el pla
de formaci6 ha d'estar elaborat en el mateix context que els plans estratégics i-estretament

vinculat amb aquests.®

Per Mcgehee i Thayer (1961), citat per Bramley, diu que
L’analisi a nivell d'organitzacié s'utilitza per determinar on és possible i cal utilitzar la
formacid. L’ambit és tota I'empresa i l'analisi ha de centrar-se, entre altres, en els
objectius de 1’organitzaciés, els plans de negoci a curt termini, les perspectives a llarg
temini sobre com l'entorn pot canviar en els propers anys, el conjunt dhabilitats
actualment disponible, els indexs d'eficacia i el benchmarking en relacid amb els

competidors.

En el mateix sentit ,Solé i Royo (1995) IND diu que

(..) es tracta de descriure i diagnosticar la situaci6 en qué es troba realment I’empresa.
Aixo no solament inclou dades concretes sobre la situacié tecnicoecondmica, I’entom,
I’evolucié previsible a llarg termini, les inversions en marxa, els nous productes i els
canvis, siné també el fet d’analitzar quina és la cultura de I’empresa, és a dir, la seva
posicié davant de la competéncia, el comportment i ’actitud davant de I’exterior i els
valors.(pag. 26) '

881 eboterf (1991)sosté que els plans de formacié han de fer-se ,com els altres plans d'inversi6, en relacié
i acompanyant als plans estratégics ’
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Les finalitats d’aquesta primera fase son, doncs’

1. Fixar les restriccions economiques i de temps i també les relacionades amb

les politiques (i els tabus) generals de ’empresa i amb la formacio.

2. Determinar els elements principals del prondstic, com el grau de vinculaci6 de
la formacio al objectius estratégics, comprendre els motius de la formacid i de
la seguretat (analitzar I’encarrec de formacié i de prevencio: exigéncies legals,
com a instrument de “pau social’”, exigéncies de competéncia) i comprendre la
posicié (cultural) de empresa respecte a la seguretat i la formacio, i la

formacié com a millora de la seguretat
3. detectar factors de risc en I’organitzacié o macroergonomics.

Els eixos que seleccionem com a prioritaris per tal d’obtenir la informacié sobre
’organitzacié més rellevant per als programes de seguretat son la cultura, el clima social,
les estratégies davant les exigéncies de I'entorn i els sistemes organitzatius. A

continuaci6 detallem cada un d’aquests blocs.
a) Cultura

Especificament, s’hauran d’analitzar els valors relacionats amb la seguretat -
preocupacié de ’empresa/acceptacié de risc- i altres valors que puguin estar en
contradiccio amb I’actuacié de la seguretat. Cal veure queé es consideren aspectes
de I’eficiéncia” (organitzacid) i “competéncia pfofessional (rendiment dels
treballadors) o fins i tot qué és per a ’empresa una “bona persona”. Es impbrtant
esbrinar quin lloc acupa la formacié com a instrument est;atégic per aconseguir

els objectius de I’empresa, o si prevalen altres “usos” de la formacié, com ara
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moneda de canvi en la negociacié collectiva, recompensa, castig o de

“pasatemps”.

De la seva analisi d’enunciats de politica de diverses institucions, Malcon
Knowles (HEN 11) va trobar que, on l'educaci6 d'adults té més valor, els

seglients criteris representen les seves politiques:

1. El paper que la formacié ha de tenir en contribuir a I'assoliment de la

missio de la institucio es descriu clarament i amb compromis.

2. S’enuncia explicitament una postura filosofica del valor I'absolut del
desenvolupament huma com a instrument per aconseguir les finalitats de

l'empresa.

3. Es descriuen els proposits especifics, en termes de resultats individuals i
d’organitzacid, pels quals s'estableixen els programes formatius amb prou

flexibilitat per a una exploracid dinamica de noves possibilitats.

4. El compromis de recursos per a la millora del desenvolupament dels

recursos humans és clar i substancios.

5. La relacié entre el component de formacié i altres components de
l'organitzacio s'especifica preferentment en els processos de col.laboracio,

més que no pas en les divisions de responsabilitat i autoritat.
6. S’especifiquen els col.lectius objectiu afectats pel programa.

7. S’estableix clarament qualsevol limitacio dels decisors sobre les

possiblitats d'activitats.
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8. S’especifica qualsevol provisi6 espececial per a les practiques de la gestio

financera i pressupostaria.

En ’analisi de la cultura de ’empresa, I’aspecte fonamental, a part del valor de la
formaci6, és poder detectar la sintonia dels valors operants en la cultura en
relaci6 amb l’éctuacié de la seguretat, veure si els valors més compartits
afavoreixen o inhibeixen les prictiques segures, tant en la cultura de
Porganitzacié com en els departaments o grups. Mereixen especial atencio els
valors que topen directament o indirectament amb la practica de la seguretat. Una
empresa molt orientada a objectius de productivitat pot “prescriure” de forma
més o0 menys explicita conductes que anteposin la rapidesa en I’execucid a altres

consideracions.

Uns aspectes importants que cal tenir en compte son la manera com
’organitzacié ha de transmetre els seus valors, i la cohesid d’aquests valors, és a

dir, el grau en qué son compartits pels treballadors i els grups.

Un altre aspecte cultural critic son les creences en relaci6 amb el risc i la causa de
Paccident. Els dos models oposats i extrems son el fatalista (I’accident és un
aspecte indesitjable de la vida profesional que s’ha de lamentar) i el funcional (la
reduccié d’accidents és un objectiu geréncial i s’ha de tractar com a tal), quant a
la controlabilitat del risc, i el personalista o de situacio, quant a I’atribucio de }a

responsabilitat.

La dificultat metodoglogica de I’analisi de la cultura és que els seus enunciats no
solen ser explicits,' ni moltes vegades coincidents. Una dificultat afegida és que

moltes vegades hi ha una imatge que es vol projectar i que incorpora els valors
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‘que s’ haurien” de tenir, i una cultura real que és la que de fet estd operant.
Podriem parlar de cultura formal o projectada (imatge) i cultura informal o real.
Aquests dos models poden coincidir més o menys, i tant I'un com [altre
influencien les decisions i les prescripcions. Els documents recullen explicitament
els aspéctes de la cultura formal. Per identificar els altres, cal una analisi d’altres

manifestacions indirectes de valors i creences.

Aixo encara és més evident quan els dos aspectes clau sén dues “veritats socials”,
utilitzant I’interessant expressio de Solé i Royo (1995) . Tant la formacidé com la
seguretat son “bones” per si mateixes. Aixi doncs, en el discurs oficial de les
empreses, el reconeixement d’aquest valors és una constant. A més, en el cas de
la seguretat (i fins a cert punt en el de Ia formacid), és un discurs “legalment”
obligat, tant pels acords col.lectius com, actualment, pel nou marc juridic dibuixat

per I’entrada en vigor de la nova Llei de prevencio de riscos laborals.

Aqui proposarem alguns indicadors utils per analitzar la cultura “real” d’una
organitzacio, més enlla d’allo recollit en els documents. Ens centrarem
exclusivament en aquells aspectes que influeixen més en els pronostics d’éxit

d’una acci6 formativa per a la seguretat.

a) Historicoestadistics: dades d’accidentalitat, especialment tendéncies,
evoluci6 i valoracié que en fa la geréncia. Inversions en seguretat i en
formaci6. Formacié en seguretat que s’ha portat a terme i valoracio que

es fa des de la geréncia.

b) Valoracio ‘que és fa del nivell de risc actual de I’empresa.

273



C3 Disseny d’accions formatives en seguretat

Organs i distribucié de competéncies en prevencio i en formacié. Qui té la
responsabilitat i qui pren les decisions. Quant a I’organitzacié de la formacio,
Sol€é i Royo (1995) diu, referint-se a les empreses catalanes, que “paradoxalment,
en les empreses on els dissenys organitizatius tenen en compte la funcié de
formacio, i donen un paper dins dels recursos humans i li donen també un
pressupost, la formacié €s lluny d’on es prenen les decisions” (pag.46) El que els
autors denominen “no” organitzacioé de la formacié fa que les decisions sobre
formacio passin per la mateixa direccio, la qual cosa pot afavorir la int_egraci() de
la formaci6 en la presa de decisions de geréncia. Nosaltres considerem que
I’0ptim seria un treball multiprofessional en queé els plans formatius per a la
seguretat fossin considerats conjuntament amb les altres estratégies dels
programes de prevencié. Els prevencionistes son els que fixen, vinculats amb els
objectius generals de I’organitzacio, els objectius de seguretat; serien doncs els
responsables del control de les intervencions. Sudrez considera una necessitat
implicar la jerarquia (sic.) en els plans formatius per tal que la formacié no sigui
un “assumpte particular” de certes persones de I’empresa: “Si la formacio es
considera una resposta, entre d’altres, a unes necessitats concretes de I’empresa,
llavors es comprén que sigui la mateixa jerarquia la que hagi d’entrar mélt aprop
en els plantejaments de la formacié” (piags. VII-VIII).  Aquest tipus
d’organitzacié ha de garantir ’actuaci6 professional dels tecnics en formaci6 en
la planificacié i execucio de les accions formatives. D’aquesta manera es
poténciaria la infegracié de la formacio en les estratégies de millora de les

conductes en seguretat de I’organitzacio.”
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'En resum els objectius de I’analisi cultural de I’empresa son la revisié dels valors
de l'organitzacié relacionats amb la seguretat i la formacié presents en la seva
cultura, i la forma de transmetre'ls. La pregunta que cal respondre és si
l'organitzacié té una actitud® segura. En cas afirmatiu la pregunta segiient
pregunta seria si ho demostra suficientment. Hi ha congruéncia entre els
missatges de l'organitzacio i la seva cultura? Els missatges als treballadores, des
de totes les instancies de l'organitzacio, han de ser congruents amb l'expectatvia

que cada treballador comparteixi la responsabilitat per assegurar un entorn segur.
b) Clima social

Valorar el clima social en relacio amb un programa de prevencio és determinar el
grau de conflictivitat/consens en relacid amb la seguretat. L’augment dels
estandards de seguretat, és una reivindicaci6 dels treballadors, és una exigéncia

de la geréncia o és una imposicié externa (legal) més o menys inel.ludible?
c) Estratégies i objectius

Aquesta analisi ehs permetra detectar “motius™ actuals i futurs per a la millora de
la seguretat. Les dues fonts d’informacié son, d’una banda ’entorn i les seves
canviants exigencies legals, socials. De I'altra, les estratégies de I’empresa per fer
front a aquestes demandes externes. En I’area de la prevenci6, la implantaci6 de
la nova Llei de prevencié de riscos laborals és un factor determinant que exigeix a
les empreses arribar, a curt termini, a determinats estandards de qualitat en la

prevencio.

¥ pensem que aplicar el terme ‘actitud’ a una variable de 1’organitzacio és abusar del concepte, que
resevarem per aplicar als individus. En endavent parlarem de cultura quan ens referim als valors,
creences i formes consistents d’actuar..
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d) Sistemes organitzatius

Cal detectar aquelles caracteristiques de I’organitzacié que puguin suposar riscos
per a elles mateixes, o bé que siguin un pronostic bo o dolent,per a I’éxit d’una

acci6 formativa en seguretat.

Els aspectes organitzatius que tenen més rellevancia per a les accions preventives
basades en la formacié son els recursos humans, I’organitzacié de les tasques, els

sistemes de valoracié i retribuci6 i la qualitat de les comunicacions.
1. Recursos humans:

— Caracteristiques estadistiques d’edat i antiguitat. Es necessari
valorar el grau d’experiéncia i competéncia professional dels
treballadors. L’edat per si mateixa és també una variable rellevant

en ’analisi de la seguretat de les conductes professionals.

— Mobilitat: nous ingressos, rotacié i canvis de lloc de treball.
Qualsevol canvi de context en qué es realitza una feina €s un factor
de risc. D’altra banda, alts indexs de rotacié poden ser senyal de
clima social enrarit o conflictiu, i insatisfaccié a la feina, la qual

cosa també es pot considerar factor de risc.

— Relacions laborals: temporalitat, activitats subcontractades,
treballadors d’empreses de treball temporal, aprenents, estudiants

en practiques. Aqui es planteja també un problema de canvi de
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context, cultura diferent, amb els problemes relacionats de

transferéncia negativa i inexperiéncia.
2. Organitzaci6 de les activitats: jornada, torns, ritmes...

3. Sistemes de valoraci6 de llocs de treball i de fixacid de la remuneracio.
Indiquen si estan vinculats o no a la seguretat de les actuacions, i en quin
sentit, si hi ha conflicte entre les variables valorades‘i la seguretat de les
conductes. Cal veure si hi ha algun tipus de recompensa o penalitzacio
(econdmica i/o social) que depengui del grau de seguertat de les

conductes

4. Qualitat de les comunicacions internes. Cal veure si afavoreixen i
promocionen la comunicacié dels factors de risc, dels incidents, del§ near
miss o, fins i tot, dels accidents. Conseqiiéncies dels treballadors de
comunicar-ho o no fer-ho. Conseqiiéncies organitzatives: es pren sempre

alguna mesura de correccié o de prevencio, es comuniquen...

Com a resum, citarem Brogmus, que destaca les segiients variables

macroergonomiques relacionades amb la seva analisi d'accidents:

— Formaci6 inadequada o abséncia de programes de formacio, incloent-hi la

no-provisié de métodes per escometre les tasques no rutinaries.

— Relacié pobra entre la direccié i l'empleat, fet sovint agreujat per una

actitud pobra del treballdor cap a la seguretat.

* Leplat (1985a) dedica un apartat a tractar de la influencia dels divesos aspectes relacionats amb el
temps i el risc
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— Estil de direcci6 dictatorial i rol de direccio anticuat (encara que molt

comi).
— Estructura organitzativa que obstaculitza la comunicaci6.

~ Filosofia de la seguretat que només considera que hi ha d'haver
preocupacié quant a la seguretat per a les maquines més rapides o més

grans.

— Filosofia de ’organitzacié que respon als estimuls exteriors més que

genera interé i activitat en seguretat aixi com innovacions en productivitat.

2.2.2. Nivell de lloc de treball

Segons Mcgehee i Thayer (1961), citats per Bramley:

L’analisi a nivell de lloc de treball implica recollir dades sobre un lloc de treball en
particular o un grup de locs de treball. L'analisi determinara quins esaandards es
requereixen i quins coneixements, habilitats 1 actituds es necessiten per tal d'assolir

aquests estandards.

En aquest punt s’estudien doncs les tasques. Una tasca o un lloc de treball és un sistema
en qué hi ha una part técnica, un o més treballadors, i una prescripcié socialment
determinada. L’encarrec de I’organitzaci es concreta per a cada individu en la tasca que

ha de desenvolupar.

Aquests llocs de treball suposen uns requeriments, unes maneres d’operar i un risc més o
menys important. Aqui- estudiarem com es detecten els riscos associats al
desenvolupament d’una feina determinada (analisi de riscos) i, sobretot, quines son les

capacitats requerides per a una practica professional segura.
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2.3. Qué es una conducta segura’!

Seguint ¢l model de Bramley, en tota planificacié de formacid, primer s’ha de definir
Pestat final objectiu de la formacio: la competéncia (professional) en relacié amb el risc.
Aquesta definicioé del resultat final s’ha de fer en termes observables i relacionades amb el
rendiment. En general poden ser respecte a la fiabilitat (pocs errors), el ritme, la

satisfaccio, la creativitat i la capacitat de reaccio.

Respecte a la competéncia en seguretat, qualsevol programa de millora s’ha d’expressar
al voltant de dos eixos: I’increment de la fiabilitat dels treballadors (cometre pocs errors
segons estandards predefinits) i la capacitat de controlar el risc davant de pertorbacions
del sitema, provocades o no per ells mateixos. Es molt important destacar que un
treballador segur és un treballador fiable, pero un treballador segur és alguna cosa més

que un treballador fiable.

Alld en qué es concreti la practica segura dependra dels condicionants del lloc de treball.
En uns sera portar un equip de proteccié personal, en d’altres realitzar un diagnostic
precog de desviacions en un sistema complex. El ventall d’actuacions segures o
insegures, es a dir que tenen poténcialitat per incrementar el risc, és infinit, com ho s6n

les diferents operacions de treball.

Aqui només és possible realitzar analisis contextualitzades per determinar qué es pot
considerar una conducta segura i qué no. I la nostra proposta és un métode general que
passa per contestar quatre preguntes: quins riscos hi ha associats al lloc de treball

especific (valoraci6 de riscos); quines son les capacitats, habilitats i actituds requerides

Chalons utilitza I'expressio en francés les competences securiteures
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per actuar de forma segura; si aquestes son susceptibles de ser ensenyades i apreses de

_ forma eficient (o és preferible altre tipus d’intervencio) i, en cas afirmatiu, com.

Per contestar la primera pregunta sobre quins son els riscos associats a cada Iloc de

treball, ens remetem a la literatura sobre avaluacid de riscos.

Passarem a la segona pregunta: Quins coneixements, habilitats i conductes determinen la

competéncia en seguretat?

Per abordar el problema d'identificar quins son els aspectes de la conducta en realcio amb

el risc susceptibles de ser influits per una activitat formativa, hi ha dos enfocaments:

1. Per processos, seguint el model de presa de decisio6 en entorn de risc:
diagnostic, decisio i actuacio.
2. Per capacitats i recursos que es mobilitzen: coneixements, habilitats, actituds i
disposicio.
Per la dificutat d'integrar tots dos enfocaments, els utilitzarem de forma successiva.

Considerem que I'0ptim seria un model que integrés procés i capacitats implicades, i ens

permetés explicar-ho tot de forma gobal.

Tammateix, considerem que el primer abordatge (per processos) serveix per sér més
integrador i funcional. Es per aixo que 'exposem en primer lloc. El segon enfocament
ens servird per “afegir” altres coneixements utlis sobre la modificacié de conducta per la
formacié que no hagin quedat prou explicats. Aquesta solucié ens portard a algunes

redundancies.
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2.4. Processos en I'actuacié de la conducta segura/insegura

Com vam assenyalar en P’exposicié del model de presa de decisié davant del risc, els
processos en el comportament davant del risc no es poden desglossar %2, ja que les
diferents fases que tedricament es poden analitzar dc forma separada tenen interrelacions

que no es poden obviar.

No hi ha doncs una pretensié seqiiéncial en aquesta proposta, sind que es fa una
diferénciacio ja que sembla que son tipus de procés diferents, que incorporen diferents
capacitats i valors, i poden ser influits de forma diferent. Per exemple, en-la fase de
diagnostic s’utilitzen uns coneixements d’un determinat nivell (Leboterf parla de

competéncia de diagnostic), diferents dels de la fase d’execuci6 o actuacio.

La nostra hipotesi és que poden rebre un tractament diferent o especific per a la seva
millora i modificacid. Aquesta separacid en processos se’ns mostra Util a [’hora
d’identificar les condicions d'eficicia i les pautes per a la planificacié d’experiéncies

d’aprenentatge.
2.4.1. La cognicié del risc
a) Fase de diagnostic: avaluacié dels sistemes
Fa referéncia a habilitats de deteccid, interpretacié de senyals i desviacions.

Segons Hale i Glendon (1987a pag.245), les habilitats de deteccié i reconeixment
dels factors i senyals del risc es poden millorar per mitja de la formacié. Es pot
aconseguir que les persones siguin més competents i més sistematiques en la

recerca de senyals que alguna cosa va malament en el procés.

%2yegeu punt A5 “La decisi6 en entorn de risc”
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"El tipus d’instruccio que s’ha mostrat més eficient parteix del model de la
formaci6 per a la resolucié de problemes. L’objectiu de la formaci6 és ensenyar a

les persones els processos heuristics per millorar la seva habilitat de diagnostic.

Aquestes habilitats son coneixements de procediment dalt nivell de complexitat.
Es vol que els subjectes canviin els seus procediments d’interrogar la realitat i
treure conclusions. Aquest tipus d'aprenentatge és més resistent al declivi que
Paprenentatge de procediemts concrets, com la utilitzaci6 de llistes de

comprovacio (checklists).
Els objectius concrets per millorar aquests heuristics son:

— Aconseguir que els subjectes siguin més “desconfiats” respecte a la
informacid que reben dels instruments 1 tinguin sistemes de
contrastacié d'aquestes informacions. Hi ha també sistemes d'ajut a la

comprovacié de parametres.

— Ensenyar el diagnostic de fallades. En aquest cas es tracta de construir
o reconstruir els models mentals que l'operador té sobre el
funcionament normal i les possibles seqiiéncies de fallades. Es pot
millorar el reconeixement de simptomes individual§ i de patrons de

simptomes.

Aquestes situacions d’ensenyament-aprenentatge son complexes. El seu objectiu

és evidénciar els models i esquemes i procediments cognitius que utilitzen els
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‘operadors per fer-los explicits, observar-ne els deéficits i reconstruir-los. Implica

una reflexi6 sobre la manera d’operar en el diagnostic.”

Un aspecte de ’avaluaci6 dels sitemea que es pot aprendre és I’anticipaci6 de les

conseqiiéncies dels esdeveniments i les accions.

Es pot aprendre el vincle causal (informacions, coneixements) entre el factor de
risc 1 el dany. Aixo és especialment important en els riscos de dany diferit. En
aquest cas cal mostrar-ne i demostrar-ne els efectes, que no son apreciables de

forma directa per I’operador.

Com més coneixement es té sobre el sistema, més augmenta la sensacid de
control poténcial sobre aquest, que és un dels aspectes de la dimensié del
risc.Aixi doncs, I’aprenentatge del funcionament del sitema té com a
conseqiiéncia modificar un altre dels aspectes de la decisié en relacio amb el risc,

la seva dimensio.
b) Estimacié o valoracio del risc

En aquest cas I’activitat formativa té com a objectiu millorar les capacitats en
relacié amb la valoracié J’una situaci6 com a perillosa i la determinaci6 del grau

de perill.

Tracta d'actuar sobre les habilitats i mecanismes de determinaci6 del risc
modificant la manera com les persones arriben als seus judicis sobre ’ocurréncia
dels fenomens perillosos, quan aquesta manera no €és funcional en el control del

risc.

3Seria un aprenentatge de millora de les ‘metacompeténcies’ professionals en el sentit de Leboterf
(1994)
%4 seria un concepte similar a self-efficacy utilitzat per Bramiey per explicar la transferéncia

283



C3 Disseny d’accions formatives en seguretat

“Aixo implica formar per canviar les creences que els treballadors tenen com a
criteris rellevants per a la valoracio dels riscos. Aquestes creences les agrupem al
voltant de tres conceptes, amb totes les interrelacions que hi ha entre elles i que ja

s’han exposat amb anterioritat:
a) gravétat o severitat poténcial
b) controlabilitat
¢) probabilitat

La millor estratégia ¢és influir de forma simultania sobre els aspectes dé gravetat i
controlabilitat (Hale 1987a pag.247). Si només es fasobre la gravetat
(informacions, imatges més o menys impactants) hi ha una tendéncia de negacié
de la gravetat per efecte del panic. En canvi, sembla que les persones a lesquals
s'ha ensenyat a controlar els factors de risc tendeixen a canviar les seves creences
sobre la gravetat poténcial. Més sensaci6 de control permet, doncs, acceptar la
gravetat d'un problema; en canvi, el panic provoca una repressid de les idees de

gravetat.

La disponibilitat en el record és un dels factors que incideixen de forma important
en els judicis, tant sobre probabilitat com sobre gravetat. Aquesta disponibilitat
pot ser modificada proporcionant de forma periddica o puntual informes sobre
accidents o mear miss, o discutint en grup sobre near miss o problemes de
seguretat. En aquest sentit, el simple fet de parlar-ne ja pot influir sobre les

conductes.
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‘Malgrat aixd, val a dir que la simple informacié sobre les probabilitats
estadistiques dels danys que es poden derivar de determinades conductes no és
suficient per canviar les percepcions. Es fonamental entendre com les persones
integren les informacions, els seus esquemes cognitius, les seves representacions

dels sistemes i les lleis entre variables, i les creences.

Un altre fenomen que el tenir en compte a I’hora de planificar accions formatives en
seguretat €s, sobre I’habilitat per percebre i valorar el risc o perill, ’habituaci6 i
familiaritzacio.

La formaci6 pot incidir sobre l'excés de confianga. Es pot ensenyar a desconfiar dels
propis judicis proporcionant insight als treballadors sobre el seu procés de presa de
decisions, que pot estar distorsionat per actituds personals. Es tracta, com hem dit
abans, d'una "metacompeténcia”, eé a dir l'habilitat per valorar, jutjar i ser critics amb les
propies actuacions. Es tracta de crear una alerta sobre la distorsié dels propis
judicis.***Una técnica que pot ser molt valuaosa per evidénciar aquests tipus de no-
competéncia, moltes vegades ignorada pel propi treballador, és la gravacié en video

d’operacions en context real de feina.
2.4.2. La presa de decisions i la presa de risc

Aqui es planteja la qiiestio de les possiblitats d’intervenir sobre les intencions o la decisio
d’actuar, de realitzar una conducta segura/insegura (prendre risc). Val a dir que la
preocupacié pel risc ocupa un lloc molt secundari en la prictica laboral quotidiana.
Normalment no forma part dels objectius explicits ni les prescripcions quant a les

practiques professionals. Aquesta afirmaci6 és general i, evidentment la consideraci6 del

9 com: $ material, observacions in situ, gravacions en video del s modos operatius.
%RYDER pag. 1272, diferéncia entre formacié incremental i formacid representacional
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risc estara sempre relacionada amb el tipus de feina i altres aspectes de la situaciéo com
ara si hi ha hagut algun accident recentment. Pero, en general, la logica que domina les
practiques professionals no és la d’evitacio i control del risc, sind que es d’una altra

naturalesa, com la rapidesa, la qualitat o la comoditat.

En el camp de la presa de decisions, 1’objectiu de I’ensenyament i aprenetatge és que els
treballadors siguin més “prudents”, és a dir, que tinguin intencié d'actuar en evitaci6 del
risc, aconseguir que els treballadors siguin menys tolerants al risc i més responsables

quant a la seva evitacio i control.

Parlar de “tolerancia al risc”, de “prudéncia” i de “responsabilitat™ és entrar en el dificil
terreny de I’ensenyament i aprenentatge de les actituds. De totes maneres, és necessari,
malgrat la dificultat que comporta un estudi rigords, considerar-los com un objecte

d’aprenentatge.

Les decisions depenen en part de les actituds, i aquestes, dels sistemes de valors, que sén
psicosocials, s a dir que es formen en interaccié amb el medi social (o medis socials) de
l'individu al llarg de la seva vida: familia, altres grups de referéncia i organitzacions a les

que pertany (empresa).

Historicament, la formacié técnica (instruccions d'operacié dels equipaments,
coneixement de les activitats de control) sha mostrat inefectiva en la millora del
rendiment. Els coneixements de la fase de diagnostic son crucials en el procés de

seguretat, perd no son suficients per garantir la seguretat en els comportaments.

Els coneixements dels procediments de seguretat no valen gaire si els treballadors no
valoren les practiques segures. Cada individu ha de voler prendre la responsabilitat de les

seves accions, utilitzar els equipaments i complir els seus deures de forma segura.

286



C3 Disseny d’accions formatives en seguretat

Hi ha, si més no, tres preguntes que ens hem de plantejar respecte a les actituds:

a) Es possible modificar les actituds per tal d’aconseguir canvis de comportament

a llarg temini?

b) Com es pot induir (instil en expressié de Topf) la responsabilitat per a la
seguretat en els empleats de tal manera que les conductes segures passin a ser

part del propi treball?

c) El dispositiu formatiu és el més idoni per a la poténciacié d’aquestes actituds o

bé hi ha altres estratégies de millora de la conducta en seguretat més eficients?

Respecte a la vinculacié entre actituds i comportaments, la hipotesi implicita és que amb
les actituds adequades es produiran els comportaments adequats. Bramley es mostra
molt critic amb aquesta aﬁrmacic’), ja que considera que no hi ha evidéncia concloient.
També Hendrick considera que I’actitud no ha de ser objecte de formacio: és un aspecte
de P’esfera privada, i fins i tot intima, de la persona i voler influir-hi és una invasié no
justificada. Malgrat aix0, tant Bramley com Hendrick consideren centrals en la millora de
les competéncies professionals altres aspectes com la confianga en la propia competéncia
(self-efficacy, Bramley) i la “disposici6” (willingnes Hendrick). Pensem que una
definici6 amplia del concepte d’actitud permetria considerar tant 'una com T’altra

aspectes actitudinals.

Al contrari, Topf considera que la intervencié més eficient per aconseguir objectius de
millora de les actuacions en relacié amb el risc passa necessariament per la modificacio

de les actituds. *’

9" TOPF Les conductes proactives en seguretat només passa quan ¢ls empleats estan implicats en els
esforcos de prevencié de la seguretat. Sense canvis actitudinals i un fort sentit d'implicaci6 personal, 1a
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Respecte a les altres dues giiestions sobre com influir sobre les actituds i si la formaci6 és
un dispositiu idoni per fer-ho, els autors coincideixen que les actituds no es poden
imposar, al contrari que les conductes. Les actituds sén predisposicions a actuar d'una
certa manera. La seva modificacié i genési és més per adhesid, per imitaci6, per
consonancia amb el grup, que per mecanismes purament formatius. Els valors es

comuniquen, i es pot intentar crear aquesta adhesié. No es poden ni forgar ni obligar.

Pocs estudis s'han fet sobre els efectes de la formaci6 en aquest aspecte de la conducta
aplicat a la prevencié. La intervencio formativa es basa en “adonar-se”, en evidénciar els
aspectes que cada persona posa en joc, de forma no sempre cosncient, en prendre

decisions en relaci6 amb la seguretat.

L’objectiu de les accions formatives és informar per insight del procés de presa de
decisions per part dels individus, i dels possibles biaixos provocats per actituds de la
persona que pren les decisions, com poden ser: el fatalisme, la impulsivitat, la sensaci6

d'invulnerabilitat, I’oposicié a les regles i a I’autoritat, etc).

Tanmateix, pensem que aquesta és una mostra de les limitacions de la formcié com a
estratégia per a la prevencid. Si bé creiem que és possible organitzar intervencions
formatives per modificar creences i valors, considerem que, en relacié amb les actituds,
les intervencions més eficaces son les que tenen per objectiu modificar variables

organitzatives (entorn macroergonomic) .

Es per aixd que pensem que accions formatives adregades al canvi d’actitud, sense

intervenir sobre aspectes de I’organitzaci6 es mostraran ineficients.

gent no pren responsabilitat en la seguretat, sino que porta a una conducta insegura o inacci6, un cop ha
marxat I'observador.(= QUALITAT)
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Una altra manera d’abordar la modificacio de la presa de risc és basant-se en una analisi
cost-benefici de les decisions. S’entén que una decisid en entorn de risc és com una

222

“juguesca™, en qué el dany és en la part negativa. Situats en aquesta perspectiva, caldria
conéixer quins aspectes entren en joc en la decisié: qué té a guanyar i queé té a perdre el
treballador en les seves decisions en relacié amb el risc. Un cop identificats els aspectes

considerats, es tracta d’intervenir per tal de maximitzar el cost subjectiu de les accions

insegures i minimitzar-ne el benefici.
a) Maximitzar el cost de les conductes o decisions insegures

— Informar sobre la probabilitat de dany

Evitar la ignorancia o negacio del risc

Afegir un cost social, com pot ser una reacci¢ de rebuig del grup,

retroalimentacid negativa o dissonancia amb el grup de referéncia.

— Afegir costos economics, penalitzacié economica, multes i sancions, o

eliminar la percepci6 de plusos per seguretat.
b) Minimitzar-ne el benefici

Els beneficis obtinguts per la no-seguretat en les conductes poden ser, per
exemple, de comoditat o de rapidesa en I’execuci6. S’ha de tenir en compta

aquells sistemes retributius que entrin en conflicte amb objectius de seguretat.

D'altra banda, també es pot minimitzar el benefici social fent desaparéixer
conductes d'aprovaci6 social del risc, com les que vinculen les conductes riscoses

amb valentia o expertesa.
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Només alguns d’aquests aspectes son abordables en context formatiu, com informar
sobre els riscos existents associats al lloc de treball /o a la propia practica del
treballador. La majoria passen per altres estratégies d’intervencid, com el redisseny de
llocs de treball, el redisseny dels seus criteris de valoracié i la fixacié de retribucions, i
sancions, associades ala seguretat. Els aspectes de sancié social només es donarien a

partir d’un canvi cultural.

En tot cas, siguin o no modificables per mitja de la formacio, les actituds sempres s’han
de tenir en compte per planificar les accions formatives. Les actituds i creences
preexistents actuen com a processos heuristics o filtres, que influencien la manera com
les noves informacions sOn interpretades i incorporades en la percepcié del risc
(Nagamachi). Les intervencions informatives, formatives i de comunicacié ho han de

preveure.
2.4.3. Les accions del control

Competéncia per actuar de forma segura: evitar el perill, no causar-lo o controlar-lo,

mitjangant les accions de regulacié recuperaci6 (Chalons).

Considerem amb Hale (pig. 248) que l'area més obvia de formacié en mateéria de
seguretat és ensenyar les accions que poden controlar el risc i reduir els danys, com per
exemple fer uns primers auxilis, avisar a manteniment, donar ’alarma, controlar una

valvula de segueretat...

La millora d'aquestes habilitats, a part de I'efecte obvi, proporciona a la persona una
sensaci6 de control, que pot implicar més responsabilitat, i una altra valoraci6 de la

dimensi6 del risc. El procés de decidir actuar per controlar el risc esta en relaci6 amb
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com percebem el que som capagos de fer en el sitema. Aquesta percepci6 canvia en

adquirir nous coneixements.

Podem diferénciar dos moments en el control: la planificacié i I’execucié. Suposen
habilitats diferents que poden ser ensenayades i apreses. Un requeriment per a la
perdurabilitat d’aquests aprenentatges és tenir ocasié de practicar-los de forma més o

menys immediata, segons el tipus de destresa que es tracti.
2.2. La programacio de les accions formatives

Segons Bramley, perqué una determinada. activitat de formacié sigui un procés
d’aprenentatge eficag, tan important com la seqiiénciaci6 d’una série estructurada
d’activitats €s la preparacio o el preprograma que avanga als participants el valor del que
estan fent i el que diu que son les persones indicades per assistir a aquell programa; pels

motius adequats (relacionats amb objectius de I’organitzacid).

D’altra banda, és necessari el suport formatiu després del programa per estendre el
periode de formacié i permetre que hi hagi temps perqué s’estableixin els nous métodes

de treball.

En prevencio, aquestes fases prévia i posterior a les propies accions formatives son d’una

importancia critica, quant a les possibilitats de transferéncia.

Quant als aprenentatges especifics que els participants han d’assolir, hi ha dos objectius
immediats de les accions que, segons Hale, han d’anar junts: informar sobre els riscos i

ensenyar les competéncies per controlar-los.
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Les primeres estarien relacionades amb la millora en la detecci6 i avaluacié del risc. Les
segones, amb ’adquisicié de les habilitats i competéncies per planificar i portar a terme

les accions necessaries per a un control eficient d’aquest risc.

Hi ha una linia “dura™ de formaci6 que té com a objectiu prioritari informar sobre la
gravetat de les conseqiiéncies del risc. Una accié tipica seria informar amb més o menys
dramatisme (informes estadistics, videos, exposici6é de casos) de les possibles conseqiiéncies

de practiques professionals insegures.

Pensem que aquest tipus d’accié formativa descansa sobre la hipotesi que la causa de la
tolerancia al risc o la presa de risc es basa en el desconeixement que els treballadors tenen
de les conseqiiéncies “reals” del risc i de la probabilitat “real” d’un accident. Ens remetem
aqui a les critiques a aquest model. El model adoptat per nosaltres és més complex, i
considera que la determinaci6 del dany poténcial és només un dels aspectes, i no sempre el

més important, que influeix en I’actuaci6 davant del risc.

Proporcionar només exemples de la gravetat de les conseqiiéncies d’una practica insegura
és poc eficient i, fins i tot, contraproduent. Si només son demostracions, és possible que hi
hagi panic o negaci6 del risc **. Cap d’aquests efectes, ni el panic ni la negacié, son
mecanismes utils per al control eficient del risc. Sembla que la formacio és mes eficag si
s’afegeixen a aquestes demostracions els coneixements que creen un sentiment de “sensacio

de control™.

“aquest s un dels problemes del programes de comunicacié social (campanyes) en prevencio, trobar
I’equilibri entre el dramatisme de les informacions que provoqui una reaccié emocional que comporti un
canvi en 1a valoracié del risc, i les reaccions de panic
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Les accions de formacio haurien d’integrar, doncs, la demostracié de la seriositat d’un
problema, els coneixements de com controlar-lo, i els coneixements sobre ’eficacia de les

mesures de control.

Passarem ara a considerar algun aspecte interessant en relacié amb la programacio de les
accions per tal de maximitzar dos objectius de la formaci6 en prevencié: la transferéncia

d’alld apres al lloc de treball i 1a perdurabilitat d’aquests aprenentatges.

Segons Bramley, la possibilitat de transferir els aprenentatges al lloc de treball depén en
un grau important de la variable self-efficacy, que podriem traduir per la seguretat en la

propia eficacia i competéncia.

Els factors relacionats amb la selecci6 i el disseny d’activitats formatives que poden

augmentar la confianga en la propia capacitat s6n.>

1. Maximitzar la similitud entre la situacié formativa i la feina. Aixo es pot reforgar

amb les condicions segiients:
— formacié especificament centrada en el lloc de treball

— onjob

I

autoritat de ’expert i vinculaci6 a I’organitzacié
— alternanga de la formacié amb periodes de practica
2. Proporcionar experiéncia amplia, en les competéncies d’analisi de la situacio, per
tal de poder ser competent en situacions diverses. |

3. Assegurar-se que el-que s’aprén tindra suport i sera premiat al lloc de treball.

Aqui tenen una importancia capital els comandaments i les variables
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organitzatives (sistemes de primes, de fixacié de les remuneracions). Bramley
considera que ¢s una feina clau de comandaments i supervisors que forma part de

la formacio.
— sessions de preparacid

— seleccid del col.lectiu que es vol formar: formaci6é dels comandaments

(en cascada i model)

— totes aquelles accions que comuniquin valor i preocupacioé per part de
la geréncia: per exemple, el cost de I’accid, interés i conseqiiéncies

dels resultats en termes operatius...
4. Possibilitat de practica (immediata)

Segons Bramley els aprenentatges s’obliden si no van seguits de la possibilitat de
practica de forma més o menys immediata, segons el tipus de contingut aprés:
Un altre descobriment de la literatura de 1a transeferéncia és que la retenci6 és especialment
dificil quan hi ha un retard significatiu entre ’aprenentatge i la seva aplicaci6 a la feina.
Aixo no és seridés quan es tracta d’habilitats perceptuals i motores, perd és greu quan les
habilitats estan basades fonamentalment en processos cognitius (fins i tot hi pot havemna
pérdua rapida i extensa en unes.poques setmanes) .Bramley
Pér ultim, i com a principi general, cal recordar que hi ha un consens important respecte
que I’optim de les intervencions en prevencio son les accions combinades -formatives i
d’una altra naturalesa-, com la incentivacio, els canvis de disseny o els canvis en aspectes

d’organitzacio.
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Quant a la perdurabilitat, otser la variable que les noves conductes apreses pervisquin un
temps raonable es podria considerar com un asbecte de la mateixa transferéncia.
Considerarem que hi ha transferéncia d’allo aprés al lloc de treball quan s’actui, executi,
durant un temps. Malgrat aix0, en relacié6 amb I’aprenentatge per a la seguretat, hem
considerat preferible tractar la perdurabilitat com una caracteristica amb entitat propia, a
causa del seu caracter critic en prevencid, i perqué esta estudiat I’efecte del pas del temps

sobre les practiques professionals segures i insegures.

Hi ha dos problemes en la perdurabilitat de les practiques segures: ’oblit i 'efecte de la
retlfoalimentacié positiva de les practiques insegures per al no accident. Cada un d’aquests
problemes requereix una consideracié molt especial en la planificacié. Respecte a ’oblit, tal
com diu Leboterf, cal planificar “injeccions de record”. En relacio a la retroalimentaci6
positiva del no-accident, Hale i Glendon (pag. 252) consideren que molts dels problemes de
dissenyar formacié adequada en seguretat i salut estan relacionats amb la manera de
proporcionar substituts a éurt termini de la retroalimentacié negativa d’un accident que

ajudi a contrarestar la retroalimentacié positiva de I’exit6s us de la conducta insegura.

3. L'avaluacié de la formacié a ’empresa
3.1. Introduccié

Abordarem aquesta qiiesti6 des del punt de vista genéric dels models i les dificultats per

a Pavaluacié de qualsevol accié formativa a I’empresa. Es faran les referencies i
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contextualitzacions en la mesura dels coneixemnts disponibles per al problema especific

de I’avaluaci6 dels programes formatius per a la prevencié.'®

En tot cas, els problemes crucials en la qiiestio de I’avaluaci6 de la instruccid es posen
sigui quin sigui 1 objecte especific de la situacio d’aprenentatge. Aquestes giiestions
deriven directament del model d’anilisi dels fenomens ‘de I’organitzacié i de les

dificultats intrinseques per mesurar els canvis deguts a la instruccio.

Cal completar el que es digui aqui sobre avaluacié amb les qiiestions plantejades al
capitol “Avaluaci6é de programes de millora de la seguretat™, especialment amb el que es

va dir sobre seleccio de criteris i disseny de 1’avaluacio.
3.2. Definicid
Goldstein (1993) defineix I’avaluacié de la formaci6 a I’empresa com

La recollida sistematica d'informacié descriptiva i valorada necessaria per prendre
decisions eficaces en relacio amb la seleccid, 1’adopcid, el valor i la modificacio entre
diverses activitats instructives.

Bramley destaca els segiients aspectes d'aquesta definicio:
— Implica que l'avaluacié és una conjunt de técniques de recollida d'informacio.

— La seleccio d'una estratégia o técnica particular, o I'aspecte concret del procés
d'aprenentatge que s’ha de valorar, variara segons el proposit per al qual es fa

I'avaluacio.

Definint I’ avaluacié per la seva utilitat, Hendrick diu que

190 E1s autors de referéncia només parlen de forma tangéncial dels programes de millora de la seguretat
o0 com a cas concret. Els autors que tracten de forma especifica els progrmaes de prevencio, entenen la
formaci6 a ’empresa com una de les possibles estratégiques i no tenen el pes conceptual dels tedrics
“generalistes” de la instrucci6.
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L'avaluacié sha d'utilitzar com una manera de determinar qué és correcte i qué és
equivocat en les activitats instructives i com una manera de determinar si s'ha portat a
terme el tipus d'activitat correcte i si el contingut d'aquestes activitats era el que es

necessitava.

Segons Solé i Royo (1995) , “L’avaluaci6é comprén una analisi critica, tant de les desviacions
succeides respecte als objectius previstos com del mateix procediment d’elaboracié del pla de
formacio’ (pag.31)

En una aproximacié més descriptiva, el mateix autor diferéncia entre la validacié d'un pla

de formacio i la seva avaluacio:;

Validacié: Revisié sistematica de cada una de les etapes del Pla de Formacid per
comprovar si I’elaboracid, la planificacié i I’execucio han estat les adequades. Lsi és
possible, mesurar els canvis reals de l'empresa deguts a la formacio i comparar-los amb
els que haguessin tingut lloc sense ella.

L'avaluacié difereix de la validacié que intenta mesurar la rendibilitat econdmica de la
formacio, és a dir, determinar els cbstos i beneficis de les accions de formacio. En aquest
sentit, la validacié és el pas que ha de portar a I'avaluacio.

Nosaltres utilitzarem “avaluacié” en sentit ampli, més relacionada amb els resultats que

amb la validaci6 interna del pla formatiu.
-3.2.1. Necessitat d'avaluar

La conclusié generalitzada és que, en la instruccid, s'avalua poc i, a més, amb escas rigor

metodologic.

Durant les wltimes décades s'estd produint un increment considerable en l'atencié
dedicada al tema de la formaci6 a I'empresa, paral.lelament a I'augment dels pressupostos

dedicats a implantar-la en les organitzacions. Aquest fet ha for¢at el reconeixement per
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part de les empreses que ja no es poden permetre abordar la formacié des de la "fe" o

l'esperanga (Pineda 1991), i que cal un enfoc més n’gbr()S.

La formacio, per ser acceptada com a part esséncial de les activitatas empresarials, ha de
sotmetre's a una analisi rigorosa del seu valor. Es a dir, la formaci6 ha de comptar amb

avaluacions sitematiques com un dels seus principals components.

Aquesta necessitat es converteix en consubstancial si es considera la formacié com una

inversio, afegint-hi la necessitat de fer una valoracié en termes economics.'!

La literatura en formaci6 i educacié proporciona molt poca informacié sobre avaluacio,
paticulament en relacié amb la quantitat de formaci6 que s'ofereix cada any. Sembla com

si el valor de la formaci6 fos un acte de fe.

Només una petita part de la formacié que es porta a terme es pot demostrar que es
exitosa en aconseguir els propdsit per al qual es va desenvolupar. Aixo no vol dir que no
valgui la pena la formaci6, siné que no es demana comptes als formadors, i que no s'han

fet responsables dels resultats de les seves activitats (Hendrick, pag.210).

Sembla que aquesta “fe” en la formaci6 és projecta també en ’ambit de la prevencio. Les
ressenyes de formaci6 en seguretat detecten que pocs estudis han avaluat l'efecte de la
formaci6 ni en l'ocurréncia d'accidents o en la conduéta critica davant els riscos sobre la
salut i la seguretat. Malgrat aquest inconvenient, la formaci6 és invocada com un mitja
per a la prevencio en tots els manuals de seguretat, i la legislaci6 en seguretat demana la
posada al dia i I’entrenament de persones competents per portar a terme tasques
especifiques sensibles al pgrill. Es com si la formacié en seguretat fos, obviament una

cosa bona.

101 vegen la formacié com a inversi6 al capitol anterior
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3.2.2. Necessitat de millorar I'avalucié

Aixi doncs, la necessitat d’avaluar la formacié a l'empresa és ampliament reconeguda
pels professionals de la formaci6. No obstant, aixd, a causa dels problemes i dificultats
inherents als processos d'avaluacio, sén' desgraciadament massa habituals els casos
d'abandonament quan s’implanten o d'inacabament i ineficiéncia en els processos

utilitzats.

L’avaluaci6 de la formaci6 a ’empresa és molt complexa. Aqui indicarem alguns dels

principals problemes metodoldgics per a un bon disseny de I’avaluacio:
— Efectes que interactuen amb altres factors, com aspectes de personalitat...
— Problema metodologic dels grups de control

— Per a P’avaluaci6 ideal en termes estadistics, res ha canviat excepte el que
volem mesurar. Si prenem I’ocurréncia dels accidents com a criteri, el
requeriment d’obtenir prou dadesdemana un periode de comparacié
suficientment ampli per permetre que apareguin prou accidents. En periodes
de temps tan amplis és dificil, per no dir impossible, controlar I’aparicio
d’efectes associats a altres factors (de maduraci6, canvis d’organitzacio, etc)

en un sistema obert com és una organitzacié empresarial.
3.2. Qué cal avaluar
Segons Solé i Royo (1995) (pag.31), cal avaluar el segiient:

— Siels obj‘ectius de les accions es corresponen amb les necessitats.
— Siel progmma formatiu ofereix al personal de I’empresa era la resposta

adquada a les necessitats de formacio.
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— Si les accions de formacid s’han realitzat correctament, és a dir, si els
participants han apres el que es pretenia en els objectius.

~ Si els métodes, les técniques i els instruemnts utiitzats, i també les habilitats
docents dels formadors, eren els més adquats.

— Sobretot, si el progama ha modificat i ha millorat el comportmmt del personal

de ’organtizaio.
Nosaltres proposem utilitzar, per la seva simplicitat i justifcacié tedrica, el criteri
classificatori més simple de Bramley, que estableix només dos objectes d’avaluacié i que

engloba les qiiestions anteriors. Els dos objectes de I’avaluaci6 son el procés de formacid

i els canivs deguts a la formaci6.
1. Avaluar el procés de formacio

Consisteix a respondre preguntes sobre l'eficiéncia. Per exemple, com es jutjaria

el nostre procés de formacio si es comparés amb exemples de la millor practica.

Aqui inclouriem I'avaluacié de formadors i de la gesti6 de la formacié. Pensem

que seria similar al concepte de “validacié” de SOLE.
2. Avaluar els canvis deguts a la formaci6
Aqui, les preguntes a respondre amb I’avaluaci6 son sobre I’eficacia:

— La formacié que s’estd impartint, és de profit per incrementar ’habilitat

per fer la feina i aconseguir els objectius?

— Com podriem estrényer el lligam entre els objectius de la formaci6 i'les

prioritats de I’organitzacio o els plans de negoci?
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— Com podriem implicar els comandaments de linia en el procés de formacio
per assegurar una formacio6 efica¢ i un millor vincle entre fora del treball

(off job) i al treball (on job)?

Pensem que aqui és interessant la delimitacié de dos conceptes clau per aclarir els
diferents abordatges de I’avaluacié: el criteri d’eficiéncia i el d’eficicia. Segons Bramley,
una pregunta relacionada amb P’eficiéncia pot ser si el programa assoleix la majoria dels
seus objectius d'una forma raonablement economica. Aix0 es pot contestar valorant els

canvis assolits durant la formacid i, potser, examinant el procés.

Es més dificil contestar a la pregunta de si la formacié ha estat eficag. Fer-ho implica
una analisi més complexa. Per poder avaluar I’eficacia cal no nomes esbrinar si la
formacié s'ha fet bé, sin6 també preguntar qué ha aconseguit, i si val la pena que
- l'organitzacio la subvencioni.

Totes dues arees de qiiestions son importants, perd nosaltres, que considerem la
formacié com un instrument de gestid, ens centrarem més en la questio de 1’avaluaci6 de
Ieficacia.

En aquest context, doncs, definirem I"avaluacié com un métode fiable de constatar fins a

quin punt un programa formatiu determinat esta produint les millores en la seguretat

buscades.

Com diu Hendrick (pag.209), la giiesti6 primordial ha de ser si el programa contribueix
a la competéncia de I’organitzaci6 per assolir les seves finalitats i els seus objectius. Si bé
aquest és el criteri final, és necessari buscar criteris intermedis per valorar i mesurar els

canvis.
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Les diferents aproximacions a la mesura dels canvis es denominem “nivells d’avaluacié™.
3.4. Nivells d’avaluaci6

Si ens centrem en l’avaluacié dels canvis suposadament produits per les accions

formatives, la qiiesti6 segiient €s quins canvis s’han de valorar.

Segons Bramley, es poden mesurar canvis en els coneixments, en les capacitats o

destreses, en les actituds i les conducntes o en I’eficacia.

Conseqiient amb el model de formaci6 a I’empresa que proposa, considera que
I’avaluaci6 de ’eficacia dels programes ha de prendre com a criteri variables dé Peficacia
de P’organitzaci6. Els altres criteris poden donar informacions interessants per dirigir el
procés, etc., perd no deixen, segons el seu model, de ser criteris intermedis, que s’han de
validar en relacioé amb el criteri final. Aqui ens remetem a allo que es va dir en parlar de

la dificultat metodoldgica i conceptual de la validaci6 de criteris intermedis en seguretat.

Els canvis en ’eficacia també es poden valorar a diferents nivells: canvis individuals,
canvis en Ieficicia dels equips o unitats de treball,'™ i, per dltim, canvis en eficacia de
I’organitzacid. Aquests canvis son els més dificils d’avaluar, perd la necessitat de fer-ho

és deriva directament del model adoptat.

Nosaltres agrupem els métodes i técniques d’avaluacio sengons tres moments: avaluacio
en el transcurs o al terme de la formaci6, avaluaci6 en situacié de treball i avaluacio del
comportament o performance de I’organitzaci6. Cadascuna analitza fenomens diferénts
en relacié amb criteris diferents més o menys proxims al criteri final de la millora de la

seguretat de ’organitzaci6. Les avaluacions fetes als diferents nivells adopten les

192 4oncs, fins i tot si cada individu membre de la unitat, grup o equip vol i es capag d’actuar d’acord
amb els enstandars, poden haver factors que resultin de la cmbinaci6 dels individus quer redueixnin
I’habilitat dels per I’assoliment dels estandarda de realitzaci6 general;
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teécniques de mesura més idonies i tenen una validesa respecte al criteri final més o menys

evident.

En el repas dels diferents moments i alternatives per a I’avaluacié dels programes
formatius, explicitarem les hiptesis que relacionen alld que es mesura amb el criteri final

i en valorarem criticament la utilitat i les limitacions.
a) Avaluacio en el transcurs o al terme de la formacio

En aquest moment es poden mesurar dos variables diferents: el grau de satisfaccio dels

alumnes amb I’experiéncia formativa i els aprenentatges que han assolit.
a.1. Grau de satisfaccio
La hipotesi implicita és que la satisfacci6 pot predir un bon aprenentatge .

En aquest nivell, I’avaluaci6 esséncialment busca com els participants responen o
reaccionen a les activitats formatives en qué participen. Aquest tipus d’avaluacio
déna una indicacié immediata si les activitats formatives capten i mantenen
’atencié dels participants. Es especialment Util com a mitja per modificar
aquestes activitats, de manera que les dltimes sessions poden ser més eficients en

la creaci6 de les condicions en qué els participants puguin aprendre.

Hendrick denomina aquest nivell d’avaluacié “nivell de reacci6” i Leboterf,

recollida de dades en calent.
a.2. Avaluacié de I’aprenentatge o de les capacitats professionals

La hipotesi és que uns coneixements determinats impliquen un comportament al

lloc de treball determinat.

1935OLE els denomina "fulls de felicitat
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A aquest nivell, ’émfasi es posa a determinar quins coneixements i habilitats van
ser adquirits pels participants com a resultat d’activitats formatives. Consisteix a
verificar si les capacitats professionals o els coneixements que haurien d'adquirir

els alumnes han estat realment integrats.

Si els objectius no han estat assolits, per algun individu o pel conjunt del grup,

s’ha de portar a terme alguna acci6.

Massa vegades aixo es confon amb el criteri final i aqui acaba I’avaluacié. Es un error, ja
que, I’avaluacio no esta mesurant encara I’eficacia: I’avaluacié de ’aprenentatge mesura
quins coneixements i habilitats han adquirit els participants , perd no ens indica si aquests
nous coneixements i habilitats seran, o fins i tot podran ser, utilitatzats en 1’actuaci6 al

lloc de treball.
b. Avaluacié de la conductao dels comportaments professionals

La hipotesi €s que determinats comportaments que es poden identificar suposen una

contribuci6 a la millora de I’eficiéncia de I’organitzacio.

En aquest nivell, ’émfasi és en els canvis de la performance dels paricipants després de
completar les activitats formativcs. També es denomina avaluacié on job o en situacio de

treball.

Indica si la instruccid és rellevant i aplicable a l'actuacio en el lloc de treball i si els
participants estan utilitzant realment els nous coneixements, habilitats i actituds a la seva

feina. (Hendrick232)

Mesurar la conducta és més dificil que mesurar I’aprenentatge. De totes maneres, el

principal proposit d’un programa de millora de la performance és millorar la conducta del

304



C3 Disseny d’accions formatives en seguretat

personal al lloc de treball. Sense determinar si les activitats formatives han mancat alguna
diferéncia en la manera com els individus duén a terme les seves obligacions i
responsabilitats ordinaries, no hi ha manera de saber si aquestes activitats formatives eren
necessaries. L’ayaluacié de la conducta al lloc de treball és potser el tipus més important
d’avaluacio, ja que proporcion# informacid esséncial respecte a qué s’ha aconseguit i qué

necessita més atencid.

Aquest tipus d’avaluacié permet verificar si s’han ‘actualitzat’ (en el sentit que li dona
Leboterf al terme quan parla de la competéncia) les capacitats professionals adquirides en

els comportaments professinals pertinents.
¢) Millora de I'eficiéncia de I’organitzacié

Seria la mesura del criteri real de la seguretat. A aquest nivell, la questio és determinar si
el programa i les activitats instructives estan produint un canvi en la performance de

Porganitzaci6 (232).

En els temes de programes per a la millora de la seguretat i salut laboral, les finalitats
generals i els objectius han d’haver estat fixats en arees tals com la reducci6 de defectes,
la reduccié de la freqiiéncia i la gravetat de les lesions, la reducci6 de riscos (hazard), la
disminucié de temps morts com a resultat de defectes i operacions i processos

incorrectes o d’altres.'™

Mentres que és possible mesurar aquests resultats, és dificil determinar el grau en qué el
programa de millora de la performance per si mateix €s responsable dels canvis. Hi ha
poques maneres de determinar si els resultats son deguts al programa o deguts, a canvis

en les activitats de ’organitzacio, en I’entorn social i politic en qué viu I’organitzacio, o a

194 vegeu punt B!.3.1 El problema de 1a selecci6 de criteris.
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altres factors. Tanmateix, cal mesurar els canvis en I’organitzacio per tal de determinar si
hi ha millora. Una cosa es mesurar si hi ha millora, i una altra es determinar si el

programa (i en quin grau en relacio a altres possibles factors) es la causa d’aquesta

millora.

En una perspectiva d'inversio, aquest és el nivell clau de l'avaluacio.
persp q

306



CONCLUSIONS



Conclusions
‘Recordarem els objectius enunciats a la part introductoria

1. Caracteritzar la formaci6 dins de I’ambit de la prevenci6é d’accidents laborals,
en relaci6 a altres mesures de millora de la seguretat i de control de riscos a les

organitzacions empresarials.
2. Analitzar de forma critica la seva eficacia i els seus limits

3. Enunciar condicions d’eficicia de les intervencions formatives en seguretat a

I’ambit laboral, amb especial émfasi a les variables d’organitzacid.

4. Proposar pautes pel disseny d’intervencions formatives per millorar la

seguretat a les empreses
Les conclusions les agruparem en quatre blocs tematics:

Model de causacid de I’accident i del risc laboral

La conducta segura

Analisi d’intervencions preventives

La formaci6 per la seguretat

Madel de causacié de Paccident i del risc laboral

~ Els models complexes d’avaluacié organitzacional sén mes apropiats per analitzar un
fenomen com la seguretat i el risc laboral, que els models més simples bipolars home-

entorn
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La conducta segura

Les persones fan servir heuristics diferents en la seva percepcié i avaluacio del risc,
depenent del tipus de decisi® que hagin de prendre, del context, de variables

individuals i del tipus especific de risc.

— No existeix un risc objectiu, sind sensacions desagradables d’amenaca que determinen

conductes d’evitacio, de control o de negacio.

— Els model explicatius de la conducta davant del risc estan molt lluny de ser aplicables

de forma general, sovint son micromodels només aplicables a contextos especifics.

— La competéncia en seguretat és un component de la competéncia professional

especialment dependent de context, com a minim en tres sentits:

a) I’aprenentatge en seguretat només serd durable si hi ha un canvi en la
percepcid del risc. La percepcio del risc és una funcio psicosocial i per tan

influible per les vériables d’entorn.

b) I’aprenentatge en seguretat només sera fiable, si es possibilitat la seva

practica reiterada i es planificar programes de record.

c) l'actuacié de la seguretat es facilitada o inhibida per I'entorn on s'ha de

portar a terme.

Anailisi d’intervencions preventives

~ L'éxit d'una acci6 per-a la prevencid d'accidents passa necessariament per la

consideracio en el disseny, en la implementacié i en l'avaluacié de les variables
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d'entorn, i en el seu cas, per intervencions conjuntes formatives i organitzacionals.
Entenem com exitosa o eficag aquella intervencié formativa que contribueix a la
millora del comportament organitzacional, i en concret una millora en els indicadors

de seguretat

— Ni el disseny ni la modificaci6 de conducta poden tenir éxit de forma aillada. Una
combinacid d'enfocaments és normalment necessaria. Un bon disseny pot reduir els

factors de risc i la quantitat de formaci6 requerida

La formacié per la seguretat

— La formaci6 a I’empresa té unes caracteristiques diferencials que fa imprescindible un
model propi, fora del paradigma educatiu. Aquest model reforga la integracioé de la
formacié a I’organitzacid, destacant la sobredeterminacié social de ’aprenentatge a

I’empresa, i la seva consideracié econdmica.

— Les competéncies professionals que mobilitzen sabers de diagnostic i d’innovacio,
com es el cas del control de riscos, requereixen una planificacié que incorpori els
aspectes de l’organitzacid (cultura, clima social, sistemes d’organitzacio i

comunicaci6), i superi el model classic de I’ensenyament individual.

— La mesura dels coneixements no és un bon criteri per avaluar la formacié ni la
competéncia en relacid al risc. La competéncia en relaci6 al risc és molt context-

dependent i només es pot avaluar fiablement en situacié de treball.

~ L’analisi global de l’embresa en la identificacié de les necessitats €s una de les fase

més importants de la planificacié d’accions formatives per a la prevencio
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El pla de formaci6 ha de permetre fixar els objectius i avaluar-los en relacié als canvis

en I’eficacia de I’organitzacio.

La formaci6 s’ha de considerar conjuntament amb les altres estratégies de millora de
I’actuacio en relaci6 a la seguretat. La formacié esta indicada quan no resultin més

eficaces estratégies de redisseny del lloc de treball o de variables de I’organitzaci.

Des del punt de vista dels principis de la prevencio, la formacio, com altres estratégies
centrades en les persones és cara i poc durable, en relacié a altres alternatives de

prevencio.

La planificacié de les activitats formatives en seguretat han de facilitar la transferéncia

dels aprenentatges a la situacio de feina, d’acord amb les pautes segiients:

|

comunicar als formats linterés de I’organitzacié en els resultats

esperats

— reforgar la similitud entre les situacions d’aprenentatge i les condicions

reals de la feina

~ identificar caracteristiques de la situacio que puguin dificultar o
impossibilitat ’actuacié d’allo apres

— garantir la possibilitat de practica que incrementi la confianga en la
propia eficacia

~ reforgar, si el tipus de tasca ho requereix, les habilitats de diagnostic i
procedimentals, que permeten al treballador I’adaptacio a noves

situacions
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