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FORMACION Y SEGURIDAD. INTERFASES

JOSE LUIS MENDIZABAL

No hay ninguna varita magica que haga que una organizacion carente de cultura de seguridad pase a ser
modélica en estos aspectos, solo y Unicamente por decreto ley. En una organizacion hay una serie de
actores y todos ellos tienen que conocer la cultura y objetivos empresariales y adecuar sus competencias a
las actividades relacionadas con sus funciones.

Es en este punto cuando la formacién establece la relacidn con la seguridad. El trabajador, a todos los
niveles, es seguro si se siente competente para lo que de él se requiere y motivado si se reconoce una
pieza importante en el engranaje empresarial. Esta es la funcion de la formacién como colaborador vital y
estratégico en el desarrollo del proyecto de empresa.

FORMACION Y SEGURIDAD.
INTERFASES

La formacion en su conjunto es una
actividad cuyo obijetivo fundamental es
capacitar a cada persona en las compe-
tencias requeridas para el correcto de-
sempefio de su puesto de trabajo.

Asi expresado, la formacion parece
algo sencillo de establecer y desarrollar;
no obstante en ese apartado referido a
las competencias inciden aspectos rela-
cionados con conocimientos y habili-
dades técnicas y relaciones y activida-
des de indole socio laboral, que
constituyen un todo en el proceso for-
mativo, de forma que carencias en uno
solo de esos aspectos pueden incidir
en un fracaso rotundo en la implanta-
cion de ese proceso y un costo muy
elevado en el desarrollo econémico y
organizativo de las empresas.

La formacion en la empresa debe ser
un proceso disefiado especificamente
para el conjunto de tareas, actividades
y funciones que se desarrollan en el en-
granaje productivo de forma que sea un
componente estratégico que permita la
adaptacion facil de los trabajadores, en
todo su espectro, a cambios de proce-
sos productivos, a cambios organizati-
vos o de estrategias de mercado.

La relacion de la formacion con la se-
guridad nace del concepto de que pa-
ra que cualquier trabajador desemperie
su trabajo eficiente y seguro debe, en
primer lugar conocer su alcance, objeti-
vo, problematica (qué, para qué, co6-

mo) integrado en un proceso producti-
vo global; de forma que el desarrollo
de su actividad colabore con un objeti-
vo comun, sin interferir en el desarrollo
de los demas sino que complementan-
dolos.

Para que el trabajador desarrolle su
trabajo de una forma segura debe co-
nocerlo en profundidad, saber la im-
portancia que tiene en el proceso pro-
ductivo y la forma en la que puede
contribuir positiva y negativamente en
el mismo. La competencia especifica
para su puesto le convierte en un profe-
sional cualificado.

El primer paso para el disefio del pro-
ceso formativo es el de conocer cuales
son las necesidades del trabajador en re-
lacién con su puesto de trabajo.

En los Gltimos afios han sido muchos
los esfuerzos desarrollados para elabo-
rar una sistematica y una metodologia a
fin de establecer un sistema capaz de
identificar las competencias requeridas
en cada puesto de trabajo. Nosotros en
base a la experiencia adquirida en la
ejecucion de proyectos de este tipo,
en los ultimos afios y en muy diversos
colectivos, nos quedamos con dos de
ellas: la desarrollada por INPO a través
de su documento “Training System
Development” y la desarrollada por la
IOEA en su technical report series” y
mas especificamente a la nimero 38
“Nuclear Power Plant Personnel Training
and its evaluation”.

A partir de estos procesos metodol6-
gicos o de otros semejantes basados en

F I (Actividades relacionadas con el disefio de Perfiles Formativos)

ACTIVIDAD

ACCIONES

* Andlisis sistematico de las tareas/
actividades de cada puesto
de trabajo

- Determinar los conocimientos y habilidades requeridos
para ejecutar las tareas del puesto

- Establecer objetivos de aprendizaje

- Desarrollar especificaciones de los medios y
herramientas de formacion

* Disefio e implantacion de la formacion
en los objetivos de aprendizaje

- Plan de formacion: sistematico, modular, especifico del
puesto de trabajo integrado en la organizacion y
basado en el desarrollo de los objetivos de aprendizaje

- Completar los medios y herramientas de formacion
disponibles en la organizacion

- Disponer de sistemas y medios de evaluacion
especificos del puesto de trabajo, basados en los objetivos
de formacion

* Evaluacion y revision de la formacion

entrenado en el puesto de trabajo

- Determinar la validez de los sistemas de mantenimiento
basadas en el rendimiento del personal | y control del proceso

- Determinar el cumplimiento de los objetivos
- Realimentar el proceso global
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las mismas o parecidas premisas han si-
do muchas las compafiias consultoras o
de servicios de formacién que han aco-
metido proyectos de disefio de perfiles
formativos con un objetivo comin que
es el de encontrar el conjunto de com-
petencias requeridas por el trabajador
para el adecuado desempefio de su
trabajo.

Lo que si es cierto, y también desde
la experiencia en multiples aplicaciones
es que las referencias metodoldgicas
no son mas que referencia y cada orga-
nizacién requiere un desarrollo meto-
doldgico especifico, “hecho a medida”.

Definido ya el “qué” debe saber el
trabajador para el eficaz y seguro desa-
rrollo de su actividad, falta por definir
el “como”, alcanzar ese conocimiento y
“mantenerlo” de la forma mas eficaz y
productiva.

Es aqui donde surgen los actores del
proceso formativo con una importancia
especifica y vital de cada uno de ellos
pero que deben encaminarse de una
forma coherente porque si alguno de
ellos falla, falla el proceso formativo y
por ende la aprehension de las compe-
tencias, la eficacia en el desempefio y
se ponen el peligro las barreras de se-
guridad del proceso productivo.

Los actores de la formacion son por
orden de aparicion en la escena forma-
tiva:

- el disefiador del proceso formativo
- el formador

- el trabajador

- el mando intermedio

- el gestor

- el servicio de formacion

El disefiador del proceso formativo
no termina su funcién habiendo identi-
ficado y ordenado de una forma peda-
gagica los contenidos instructivos iden-
tificados. Es funcién suya el analizar

cuales son las ayudas peda-
gogicas requeridas y como
desarrollarlas. Para ello debe
tener un profundo conoci-
miento no solo del proceso
productivo, sino de la cultura
formativa de la organizacién y
de sus disponibilidades for-
mativas y economicas.

En base a ello identificara
y realizara las especificacio-
nes de los medios de apoyo
requeridos y asignara los
contenidos formativos iden-
tificados en el disefio previo
al medio méas idéneo. Todo
ello desde unas premisas de
optimizacion de recursos y
eficacia.

Identificara, por ejemplo,

llo de la formacidn. El formador no es
un técnico solamente sino que ademas
es un pedagogo, psicologo y socidlo-
go. Conoce el medio técnico en que se
mueve, los medios de que dispone y
las individualidades a las que hay que
formar.

Cualquier proceso formativo con me-
dios de apoyo muy evolucionados y
sofisticados, con un gran apoyo econé-
mico y con malos formadores fracasa;
en cambio buenos formadores con me-
dios adecuados son capaces de obte-
ner resultados acordes con los objeti-
vOos y aun superarlos.

F IV - La formacién en el puesto de trabajo

que actividades formativas
pueden realizarse en autoes-
tudio, cuales y cémo deben ser tutori-
zadas, cuéles deben ser desarrolladas
en un entorno aula, entrenamiento en el
puesto....; y cuales es mas conveniente
que se impartan con medios mas sofis-
ticados como: simuladores, multimedia,
video-conferencia, ...

El formador aparece entonces como
un elemento fundamental en el desarro-

F 1l - La formacién en simuladores gréficos interactivos
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El disefiador de la formacion y el for-
mador estan al servicio del trabajador,
realizan un disefio formativo en base a
las competencias requeridas por éste y
adaptadas a su entorno laboral y socio-
cultural, con un componente especial
de personalizacion.

No es lo mismo ensefiar a un joven
de nueva entrada, que a un formador
maduro para el mismo puesto de traba-
jo, las mismas competencias.

La dindmica de la formacion es
diferente y el formador debe
adaptarse a estas necesidades.

El trabajador no es un ser pasivo
en este proceso formativo, su
participacion debe ser dinamica
y creativa y tiene una serie de
responsabilidades que no puede
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ignorar, tales como:

- Conocer el disefio de la forma-
cion especifica para su puesto de tra-
bajo

- Solicitar a su responsable (mando
intermedio) la formacion necesaria
para el desempefio de su trabajo

- Participar en el disefio de la forma-
cion especifica de su puesto de tra-
bajo

- Colaborar con el Servicio de
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FV - Supervisién y evaluacion |
del proceso formativo |

Formacion para identificar caren-
cias y deficiencias formativas y sus
soluciones més idéneas

- Asumir los objetivos formativos em-
presariales e involucrarse con ellos

En suma debe tener conciencia que
la formacion esta disefiada para hacerle
mas competente y que esto redundara
en su seguridad y en la de la organiza-
cion.

En este sentido su actividad debe ser
continua y dindmica acometiendo ac-
tuaciones en base a lecciones aprendi-
das y,0 carencias identificadas, tanto en
el desarrollo de su trabajo como en el
del proceso formativo.

La responsabilidad del mando inter-
medio en este proceso formativo es la
de recibir y coordinar las demandas de
formadores y trabajadores y adecuar la
planificacion de su érea, considerando
la formaciéon como una actividad mas
del proceso productivo, si acaso mas
estratégica porque de su buen desarro-
llo depende el de las demas.

Ademas de esto tiene otros papeles
muy importantes, tales como:

- Involucrarse en las acciones de for-
macion en la planificacion anual de la
misma

- Evaluar los resultados de formacién
y proporcionar indicaciones Utiles a
los especialistas de formacion

- Preocuparse de su propia formacion
- Utilizar a los especialistas del servi-
cio de formacion para apoyo a su
gestion de formacion

Los gestores son los primeros com-
pradores y vendedores del proceso
formativo. Compradores porque son los

primeros que han de ver
su necesidad y dar las
pautas de desarrollo al
encardinar el proceso
formativo en el proyecto
de cultura empresarial;
vendedores porque des-
de su posicién predomi-
nante tienen que hacer
ver en la organizacion la
necesidad del proceso y
sus implicaciones, moti-

vando a cada trabajador desde el pun-
to de vista de que es una pieza impor-
tante en el desarrollo empresarial y de
que es un ente vivo y personalizado, no
un namero.

Por ultimo el servicio de formacion
recoge todas las demandas de los co-
lectivos anteriores y en base a ellas:

- Elabora propuestas para politica de
formacién

- Gestiona la aplicacion de la politica
de formacion

- Gestiona y optimiza el desarrollo de
los planes de formacion anuales

- Ejecuta demandas de formacion de
los Responsables de Area

- Realiza el analisis de leyes (Re-
glamentos/normativa) aplicables

- Prepara estadisticas (indicado-
res/cuadros de mando)

y como parte fundamental desarrolla
el Manual de Formacion.

Por dltimo un plan de formacion de
acuerdo con las premisas aqui desa-
rrolladas:

- Asegura la capacitacion de todo el
personal adecuada a su puesto de
trabajo

- Involucra a los mandos en la partici-
pacion de las necesidades de forma-
cion y en el control de la eficacia de
esa formacion

- Personaliza la formacion

- Hace que el proceso de formacion
sea motivante, participativo e integra-
dor

- Permite un mayor control de la for-

macion y una facil gestién del proce-
so identificando deficiencias y res-
ponsabilidades
- Permite optimizar las partidas pre-
supuestarias
- Permite optimizar la asignacién de
recursos humanos
- Permite agilizar el disefio de planes
de carrera
- Permite la capacitaciéon a los desa-
rrollos técnicos de adaptacion al en-
torno
- Facilita las reorganizaciones
empresariales

* Un trabajador asi formado es
: competente, estd motivado e

involucrado en el programa de

empresa, tiene conciencia de
su responsabilidad y esto le ha-
ce actuar con eficacia y seguri-
dad, y la suma de trabajadores
eficientes y seguros hard que la
actividad empresarial sea efi-
ciente y segura.
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