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RESUMEN

Introduccion: La capacitacion es la principal estrategia utilizada
en salud ocupacional para generar conductas seguras en los trabajado-
res; diferentes investigaciones han estudiado el impacto que tiene esta
estrategia en la disminucion de accidentes de trabajo, pero se encuen-
tra poca informacion del proceso que ocurre para que los trabajadores
cambien sus comportamientos hacia conductas seguras. Objetivo:
Comprender, con base en la percepcion de los trabajadores, el proceso
de cambio comportamental en su lugar de trabajo, a partir de la parti-
cipacién en capacitaciones en prevencion de riesgos profesionales, en
el sector metalmecénico de Medellin. Material y método: Estudio
cualitativo con base en la teoria fundada. Se realizaron entrevistas
semiestructuradas a 20 trabajadores de tres empresas del sector metal-
mecénico. Resultados: El fendmeno emergente del anlisis de la
informacion fue nombrado el proceso de aprender a ser seguros,
proceso que se inscribe en un contexto organizacional pero que puede
trascenderlo. Se compone de tres momentos: la adquisicion y com-
prensién de la informacion, la préctica de lo comprendido en el lugar
de trabajo y la interiorizacion y extrapolacion de lo aprendido. Con-
clusiones: La asistencia a capacitaciones en prevencion de riesgos
profesionales, no s6lo permite un cambio de comportamientos en los
trabajadores, sino que puede convertirse en el inicio de un proceso de
aprender a ser seguros, que trasciende las fronteras de la empresa.
Como resultado del proceso, los trabajadores pueden comenzar a
utilizar estrategias de prevencion que les permiten protegerse tanto a
ellos mismos como a otras personas, dentro y fuera de la empresa.

Palabras clave: salud laboral, investigacion cualitativa, prevencion de
riesgos laborales, capacitacion, aprendizaje, cambio comportamental

ABSTRACT

Introduction: In occupational health, training is the main strategy
used to improve safe behavior in workers; several studies have exam-
ined the impact of this strategy in reducing accidents, but there is little
information on the process of workers changing their current behaviors
toward safer behaviors. Objective: To understand based on workers’

perception, the process of their behavioral change in their workplace,
after taking part in trainings in occupational risk prevention in the
metalworking industry in Medellin. Material and method: Qualitative
study based on grounded theory, conducted with 20 workers from
three companies in the metalworking industry. Results: The emerging
phenomenon from the data analysis was named the process of learning
to be safe, a process that is part of an organizational context but can
transcend it. The process consists of three moments: acquisition and
understanding of information, practice in the workplace of what the
workers understood and internalization and extrapolation of learning.
Conclusion: Taking part in a training in prevention of occupational
risks, not only can generate a behavioral change, but can become in a
learning process that transcends the boundaries of the enterprise. As a
result of the process, workers can start using prevention strategies
enabling them to protect both themselves and others within and outside
the organization.

Keywords: occupational health, qualitative research, occupational
risks prevention, training, learning, behavior change

INTRODUCCION

La capacitacion es el principal recurso utilizado en la
prevencién de riesgos, enfermedades profesionales y
accidentes de trabajo cuando se busca hacer intervencion
en el factor humano *. La importancia de la capacitacion
radica en que se presume una relaciéon segin la cual,
entre mayor sea la capacitacion en temas de seguridad,
mayor sera el conocimiento de los trabajadores sobre los
riesgos profesionales, y de esta manera, tendran mas
cuidado en el ambiente laboral aplicando practicas segu-
ras, disminuyendo asi, las posibilidades de accidentes
laborales 2. La relevancia de la capacitacién también se
evidencia en lineamientos y disposiciones legales de
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diferentes actores encargados de la salud ocupacional,
como el area de Administracién de la Seguridad y Salud
Ocupacional (OSHA?®) del Departamento del Trabajo de
los Estados Unidos, quien edit6 una publicacién donde
se encuentran guias basicas de capacitacion para mas de
cien ocupaciones °.

Respecto al contexto legal, se encuentran disposicio-
nes trasnacionales ” donde se enfatiza el uso de la capa-
citacién como una herramienta a través de la cual se
generen conductas seguras en el trabajo que protejan a
los trabajadores de accidentes, lesiones y enfermedades
profesionales; dentro de estas disposiciones se encuen-
tran tanto referentes generales *® como disposiciones
para sectores especificos *”.

En Colombia hay disposiciones legales generales y
especificas sobre capacitacion. En relacién con las pri-
meras, desde la Constitucién Politica se estipula la
“obligacién del Estado y de los empleadores de ofrecer
formacion y habilitacion profesional y técnica a quie-
nes lo requieran” & con respecto a las especificas sobre
capacitacion en salud ocupacional, se encuentran tanto
para los empleadores ° como para las administradoras de
riesgos profesionales (ARP)® *2, que deben capacitar a
los trabajadores mediante programas educativos para
que adquieran e implementen habitos que les ayuden a
mejorar su bienestar.

En la primera Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo realizada en el pais, se encontrd que en relacion
con las acciones adelantadas por las ARP, las activida-
des relacionadas con capacitacion ocupan el segundo y
el tercer lugar *3, convirtiéndose en el principal recurso
utilizado para la prevencidn de los accidentes laborales y
las enfermedades profesionales.

Al explorar el impacto que esta actividad tiene en el
cambio de comportamiento de los trabajadores, se en-
cuentra, que existe poca informacion, debido a que los
indicadores utilizados por las ARP, refieren relaciones
entre la cobertura de actividades de capacitacion y la
accidentalidad en las empresas®, sin especificar si con

® Estas siglas corresponden al nombre en inglés de
dicho departamento.
® Son aquellas disposiciones legales internacionales
adoptadas por Colombia.
¢ En Colombia, el Sistema General de Riesgos Profe-
sionales (SGRP) esta "destinado a prevenir, proteger y
atender a los trabajadores de los efectos de las enfer-
medades y los accidentes que puedan ocurrirles con
ocasion o como consecuencia del trabajo que desarro-
llan" °; las administradoras de riesgos profesionales
(ARP) son las entidades encargadas de la afiliacion y
administracion de este sistema **.
De hecho, este tipo de informacién es la utilizada
actualmente por algunas ARP para evidenciar el im-
pacto de las capacitaciones.
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estas actividades se esté& logrando el cambio esperado en
los trabajadores.

Teniendo en cuenta la relevancia que tiene la capaci-
tacién como estrategia de prevencion y, que se cuenta
con poca informacion acerca de su influencia en el cam-
bio hacia conductas seguras, se considera necesario
comprender el proceso que lleva a los trabajadores a
cambiar su comportamiento en el lugar de trabajo a
partir de la participacion en las capacitaciones de pre-
vencion de riesgos.

Como el actor principal en el proceso de cambio
comportamental es el sujeto®, puesto que es él quien lo
realiza y lo mantiene o no en el tiempo, la comprension
de lo que sucede para que ocurra este proceso, se hara a
partir del saber, de las vivencias y de las percepciones
que tengan los trabajadores sobre el mismo.

MATERIAL Y METODO

La investigacion se desarrolld con un enfoque cuali-
tativo, desde el cual se recolecta, procesa y analiza in-
formacién con el fin de comprender el fendmeno en
estudio. Dentro de este enfoque se utiliz6 como estrate-
gia de recoleccidn y analisis de informacion la perspec-
tiva ofrecida por la Teoria Fundada, propuesta por
Strauss y Corbin *, la cual se deriva de los postulados
del Interaccionismo Simbdlico y tiene como finalidad
generar una aproximacion teérica, fundada en los datos
aportados por los participantes.

Participantes

Se entrevistaron 20 trabajadores hombres de tres
empresas del sector metalmecanico del area metropoli-
tana del Valle del Aburrd, Antioquia.

La seleccion de los participantes se realizé mediante
el uso de muestreo no probabilistico ** y los criterios
tenidos en cuenta para su seleccion fueron:

o Haber asistido a capacitaciones y practicar en el puesto
de trabajo lo visto en ellas, promoviéndolo con los
comparfieros.

o Haber asistido a capacitaciones y practicar en el puesto
de trabajo lo visto en ellas, sin promoverlo con los
comparieros.

o Haber asistido a capacitaciones y en algunas ocasiones
practicar en el puesto de trabajo lo visto en ellas.

o No estar interesado en asistir a capacitaciones.

o Haber sufrido accidentes de trabajo.

Estos criterios se definieron con el fin especifica-
mente de obtener informacion que incluyera un rango
amplio de percepciones sobre la capacitacion (desinterés

¢ Enmarcado en un contexto social.
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— alto interés); por lo tanto, para el analisis de la infor-
macién no se tuvo en cuenta esta clasificacion de los
trabajadores.

Instrumento de recoleccion

La informacion fue recolectada a través de entrevis-
tas semiestructuradas individuales, realizadas por las
investigadoras apoyadas en un guion que fue disefiado y
sometido a prueba piloto.

Recoleccion de la informacion

La informacion se recolect6 en tres momentos. En la
primera fase, se realizaron diez entrevistas, en la segun-
da fase cinco y en la tercera cinco. Se aseguro la partici-
pacién voluntaria de todos los participantes, se les in-
formd los objetivos y la metodologia, y posteriormente
se les solicitd su consentimiento informado de manera
verbal y escrita para la realizacion, grabacién de la en-
trevista y uso de la informacion.

Anadlisis de la informacién

Las entrevistas fueron transcritas literalmente y so-
metidas a un proceso de codificacion siguiendo los li-
neamientos de la Teorfa Fundada (codificacion abierta’,
axial® y selectiva") **; como resultado de este proceso,
se generaron 1 549 cédigos, los cuales fueron agrupados
en 16 categorias descriptivas y luego en 13 categorias
analiticas. Para la codificacién selectiva, se realizd un
mapa conceptual con el fin de establecer las relaciones
entre la categoria central que emergi6 y las demas cate-
gorias en términos de condiciones, relaciones de accién-
interaccién y consecuencias. Con base en este proceso,
se redactd una aproximacién tedrica para dar cuenta del
fenémeno que emergio.

En los diferentes momentos del andlisis de la infor-
macién de las entrevistas se usaron los paquetes de

Proceso mediante el cual, a partir de la informacion
de la entrevista, se elaboran cddigos que resumen el
contenido de la misma. Estos codigos se agrupan de
acuerdo con propiedades similares para formar lo que
en esta metodologia se denominan categorias descrip-
tivas.

Proceso mediante el cual se relacionan las categorias
descriptivas con sus subcategorias y se identifica la
categoria central que comienza a emerger.

Se realizan dos procedimientos: por un lado, las cate-
gorias obtenidas en la fase anterior se integran con la
categoria central a través de diferentes tipos de rela-
ciones, y por el otro, se refina la teoria, es decir, se
hace la redaccion en prosa de la articulacion de todos
los conceptos en torno a la categoria central.

«

=3

Software: Microsoft Word, Microsoft Excel, Microsoft
PowerPoint y la herramienta para el disefio de mapas
conceptuales CmapTools, version 5.03.

En todo el proceso se garantiz6 un manejo confiden-
cial y an6nimo de la informacién de las personas que
participaron. Igualmente, se siguieron las normas éticas
vigentes para la investigacion en salud.

RESULTADOS

Para los trabajadores, la asistencia a capacitaciones
en prevencion de riesgos y su cambio de comportamien-
to en el lugar de trabajo, hacen parte de un proceso mas
amplio de aprender a ser seguros dentro y fuera de la
empresa.

Este proceso de aprender a ser seguros, segun los
trabajadores, ocurre en un contexto enmarcado princi-
palmente por una empresa en la cual, en la interaccion
de los trabajadores con las condiciones laborales exis-
tentes, es posible que sucedan accidentes de trabajo, los
cuales buscan ser prevenidos, especialmente por el area
de salud ocupacional, a través de la implementacion de
diferentes estrategias de prevencién enmarcadas en un
programa de seguridad: *“...esta empresa se caracteriza
en cuanto a lo que tiene que ver con la salud ocupacio-
nal, con la seguridad industrial... ellos atacan todos los
frentes, ¢si?, aqui se esta pendiente de lo que es la pro-
teccidn personal, de lo que son los riesgos inseguros,
aqui hay muchas normas que rigen que una persona no
debe hacer un acto inseguro™ (ET8P7) '.

Una de las estrategias utilizadas es la capacitacion,
herramienta con la cual se busca un cambio de compor-
tamiento hacia conductas seguras en el puesto de traba-
jo. Para los trabajadores la capacitacion es fundamental
porque los concientizan sobre la prevencion de riesgos y
es donde puede ocurrir algo relevante para el inicio del
proceso de aprender a ser seguros, y es la adquisicion y
comprensidn de la informacién, entendiendo por com-
prender que el conocimiento que les transmiten quede
claro para ellos y para esto, que durante la capacitacion,
puedan articular la aplicabilidad del tema en su vida
dentro y fuera de la empresa y realizar un ejercicio de
analisis en el que se les posibilite comparar y evaluar si
lo que les estan ensefiando, ellos lo estan practicando en
su lugar de trabajo y, de ser asi, si lo estan haciendo
bien: *...Ie explican a uno las cosas o le repiten y uno
‘ieh! no lo estaba haciendo correctamente’” (ET5P6).

Segun los trabajadores, existe una serie de aspectos
que influyen para que ellos durante la capacitacién pue-
dan comprender la informacion, y que abarcan desde la
planeacion de la logistica, la cual incluye la convocato-

' La informacién que aparece entre comillas y con un
formato de letra diferente, es un aparte textual de una
entrevista.
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ria —que motiva 0 no la asistencia, la escogencia de un
horario—, el cual no puede ser después de un turno de la
noche, la duracion del evento— debido a que influye en
la concentracién de las personas y el lugar —en el que
deben poder ver lo que les explican: “nunca en el hora-
rio de la mafiana poner a una persona a que salga tras-
nochada a sentarse en una silla a escuchar lo que estan
hablando, no creo que sea de grandes beneficios, por-
que a la persona lo que le interesa es irse a descansar”
(ET15P19).

Asi mismo, es necesario tener en cuenta la eleccion
de un tema que convoque el interés de los trabajadores —
y si no lo hace, entonces debe buscarse la forma de ob-
tenerlo-, la seleccién de un capacitador que redna ciertas
caracteristicas tanto de actitud como de comportamiento,
de manejo del tema y del lenguaje —para asegurar un
ambiente emocional adecuado que estimule la participa-
cién de los trabajadores-, “que le ensefie a uno todas las
cosas que él sabe..., que lo escuche a uno y deje que uno
exprese lo que siente, y si esta equivocado, le dice que
estd equivocado y lo corrija a uno” (ET16P9), el se-
guimiento de un orden en el cual se realice la capacita-
cion y la planeacion de diferentes didacticas para ser
implementadas durante el evento (siendo el momento de
préctica la mas valorada por ellos), sin olvidar que el eje
central sea crear estrategias para facilitar que los traba-
jadores durante la capacitacion puedan mantener un
interés activo y logren adquirir y comprender la infor-
macidn: “... la capacitacion mas aburrida que pueda
haber y mas en el tema de seguridad, es que una perso-
na se pare a hablar todo el dia en el tablero”
(ET15P12).

Una vez los trabajadores han asistido a un evento de
capacitacion que les permite adquirir y comprender la
informacion, es necesario, para que el proceso de apren-
der a ser seguros continle, que practiquen lo compren-
dido, y para esto, proponen dos estrategias, ensefiarle a
otros compafieros y practicar en su puesto de trabajo eso
que ellos comprendieron en la capacitacion. En esta
parte del proceso se hace necesario discriminar tanto los
factores que los pueden motivar a practicar, como tam-
bién lo que los puede detener, para poder intervenirlos y
facilitar la practica. Cuando el trabajador hace lo que le
ensefiaron en la capacitacion, reconoce que aprendio:
“...aprender es como asimilar la informacion que nos
estan trasmitiendo y fuera de eso ponerla en practica,
porque muchas veces sabemos que algo es malo o que
no esta bien hecho hacerlo, e igual, si no lo cumplimos o
no lo hacemos, pues yo digo que uno no aprende; a
medida de que se aprende y se aplican las cosas, esta-
mos confirmando lo que se aprendio™ (ET13P8).

Esta practica en el lugar de trabajo de lo comprendi-
do en las capacitaciones, se convierte en un componente
mas del proceso de aprender a ser seguros, el cual cul-
minara cuando los trabajadores interioricen la informa-
cién y la lleven a la préactica dentro y fuera de la empre-
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sa, es decir, que se comporten de forma segura en estos
dos espacios.

Comportarse seguro dentro de la empresa significa
que se practica lo ensefiado: en ausencia de factores de
riesgo y en ausencia de supervisores; que se es seguro
tanto con los comparieros, como con los visitantes en la
empresa; que se ha incluido dentro de las actividades
diarias aquello comprendido en las capacitaciones.

Comportarse seguro fuera de la empresa significa
que sienten que su aprendizaje ha trascendido su puesto
de trabajo y la empresa, y que estan identificando actos
inseguros durante las actividades extralaborales; que le
estan ensefiando a la familia y a otras personas lo apren-
dido; y que han podido ayudar a otros en emergencias:
“lo que aprendi no sélo sirve para acd, sirve para la
familia, en la casa, en la calle, muchas veces un vecino
necesita de uno” (ET16P7).

DISCUSION

Aunque al inicio del proceso de investigacion se
consideraba que el cambio de comportamientos en los
trabajadores en su lugar de trabajo podria relacionarse
con la asistencia a capacitaciones en prevencion de ries-
gos profesionales, los resultados obtenidos mostraron
que para los trabajadores la participacion en capacita-
ciones sobre este tema hace parte de un proceso mas
amplio de aprender a ser seguros, el cual no sélo puede
generar un cambio en sus comportamientos en el lugar
de trabajo, sino que puede permitir ademas que interiori-
cen la informacion sobre prevencion de riesgos para
aplicarla en su vida cotidiana, de tal manera que la préac-
tica ocurra en presencia 0 ausencia de supervisores,
dentro o fuera de la empresa, consigo mismo y con otras
personas.

Este proceso de aprender a ser seguros, en el cual los
trabajadores perciben que aquello comprendido en las
capacitaciones y practicado en el lugar de trabajo —es
decir, aprendido-, puede también ser extrapolado a otras
areas de la vida cotidiana; desde la teoria del Interaccio-
nismo Simbolico se puede respaldar, porque si los signi-
ficados que se construyen durante una capacitacion en
torno a la prevencion de riesgos, no sélo se contextuali-
zan para el lugar de trabajo, sino que ademas se vinculan
con otras dimensiones de la experiencia de los trabaja-
dores y con otras facetas de la vida; se va a facilitar en
ellos un accionar similar en todos los contextos, debido
a que tanto en el puesto de trabajo como en la empresa y
fuera de ella, el significado de la prevencion de riesgos
va a ser comln, y es necesario recordar que desde esta
teoria el ser humano actuara en relacion con los signifi-
cados que para él tienen las cosas °.

Considerar que es posible desarrollar con los traba-
jadores un proceso de aprender a ser seguros en el cual
interioricen la informacién para su vida, invita a pensar
en la posibilidad de que la practica ocurra en espacios
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diferentes al puesto de trabajo, lo cual trasciende la
propuesta de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) sobre formacién y educacién en salud ocupacio-
nal, segln la cual un programa de educacion debe consi-
derar cuatro objetivos: de informacion, de conocimiento,
de comportamiento y de accidn social, enmarcados en el
ambiente laboral *', pero se articula estrechamente con
la propuesta mas amplia de las Organizaciones Mundial
y Panamericana de la Salud, para las cuales la finalidad
de los procesos educativos en salud ocupacional es la
generacion de cambios de comportamientos, toma de
conciencia sobre condiciones que puedan constituir
amenazas a la calidad de vida, y desarrollo de capacida-
des para el cuidado de la salud *®, en un marco de apli-
cacion mas amplio que el de la empresa.

Si se tienen en cuenta diferentes modelos en capaci-
tacion, también se observa la diferencia expuesta ante-
riormente, debido a que en estos, el objetivo de una
capacitacién se circunscribe a buscar el cambio de com-
portamientos en el puesto de trabajo; asi se lee en el
modelo de Kirkpatrick *°, en el que se propone la im-
plementacién de una serie de elementos con el fin de
garantizar la aplicacion en el puesto de trabajo de lo
aprendido en la capacitacion; o en el inventario de trans-
ferencia del aprendizaje de Holton %, con el que se pre-
tende identificar factores de la organizacion que permi-
tan mostrar el grado en el cual los trabajadores van a
poder aplicar en el puesto de trabajo lo aprendido en la
capacitacion; o en el modelo de seguridad basada en
comportamientos %!, que tiene como fin disminuir los
accidentes de trabajo a partir del cambio de comporta-
mientos de los trabajadores en su lugar de trabajo (lo
cual requiere ademas, del manejo de una serie de con-
tingencias laborales).

En relacion especificamente con el hecho de que pa-
ra los trabajadores el aprendizaje no ocurra durante la
capacitacién, sino durante la practica en el puesto, es
importante resaltar que aunque esto es apoyado por
tedricos como Lépez %, segun el cual las personas adul-
tas aprenden haciendo, contradice en alguna medida -
sobre todo en el uso del término “aprendizaje”- los dos
principales modelos que han estudiado el cambio de
comportamiento a partir de la asistencia a capacitaciones
en organizaciones: el de Kirkpatrick *° y el de Holton %°.
Tanto para el primero como para el segundo, durante la
capacitacion ocurre el aprendizaje, es decir, la adquisi-
cién de conocimientos, actitudes y habilidades que le
permiten a una persona realizar, en su puesto de trabajo,
el comportamiento deseado; segln los resultados de este
estudio, durante la capacitacion ocurre el proceso de
comprensidn del cual hablan los trabajadores, es decir,
el momento en el cual realizan un ejercicio de analisis
para comparar lo que les ensefian con la forma como
hacen su trabajo y evallan si lo estan haciendo adecua-
damente; este proceso se reconoce en la propuesta hecha
por la OIT ~, segtin la cual, como los adultos construyen

sobre los conocimientos que ya tienen, el aprendizaje se
facilita cuando el tema trabajado se puede relacionar con
la experiencia de los trabajadores *'.

Para los trabajadores existen distintas caracteristicas
gue segln ellos deberian reunir las capacitaciones para
que faciliten que durante ellas comprendan. Una de ellas
se refiere a que la capacitacion sea planeada y realizada
teniendo en cuenta su lugar de trabajo, su cargo y las
necesidades especificas, lo cual al parecer no sucede en
todas las ocasiones, como lo plantea Pere Boix Fernando
2% quien refiere que actualmente la formacién esta sien-
do orientada a objetivos informativos, a metodologias
basadas predominantemente en un esquema profesor —
alumno y a contenidos poco conectados con las preocu-
paciones de los trabajadores.

También se requiere tener en cuenta la eleccion del
capacitador, debido a que para los trabajadores, éste es
otro de los elementos influyentes en el proceso de com-
prension; en la literatura, se encuentran autores como
Lépez Palma 2%, quien resalta que esta figura tiene gran
influencia en los procesos de aprendizaje, observandose
en variables como la seguridad que transmite al ensefiar,
el dominio de la materia y el tono de la voz, entre otras;
y Atherley y Robertson, que en su capitulo para la enci-
clopedia de la OIT ', exponen que los capacitadores no
pueden ser personas sin experiencia, sino que deben ser
elegidos teniendo en cuenta que cumplan con al menos
dos aptitudes bésicas: la capacidad docente y el conoci-
miento del tema.

Adicionalmente, es necesario tener en cuenta que,
segln los trabajadores, durante la capacitacion deben
existir espacios y un ambiente que los invite a participar
activamente, lo cual con propuestas segln las cuales los
adultos tienen mayor receptividad a métodos activos en
los cuales les sea posible participar y que este tipo de
capacitaciones, hacen que mejore en los trabajadores
tanto la adquisicion de conocimientos, como la practica
de lo aprendido en el lugar de trabajo "%,

Con respecto al momento de practica, que es primor-
dial para los trabajadores porque les permite observar la
forma como se aplica el tema que se estd trabajando,
hacer una practica y continuar con su proceso de analisis
y comprension, se encuentra que desde diferentes opti-
cas también es valorado. Asi lo exponen Arheley y Ro-
berson **, cuando plantean que el aprendizaje en adultos
se facilita en la medida en que las personas puedan ver
lo que se esta ensefiando y realizar una practica para la
aplicacion de los conceptos aprendidos; y también el
modelo de Kirkpatrick ', que propone el disefio de un
espacio durante la capacitacion para que los participan-
tes a través de la préctica, desarrollen las habilidades
requeridas para el comportamiento.

Una vez comprendido el tema, para que ocurra el
aprendizaje es necesario que los trabajadores puedan
practicar lo comprendido a través de su aplicacion en el
puesto de trabajo y de la ensefianza a otros. Este Gltimo
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punto se relaciona con la propuesta de algunos autores
como Van Gramberg & Baharim Shahril °, Collison &
Cook ?°, y Baharim Shahril %, que han trabajado el pro-
ceso de compartir conocimientos (knowledge sharing)
entre pares, como una actividad que mejora la practica
en el lugar de trabajo de lo aprendido en las capacitacio-
nes, y al mismo tiempo promueve un mejor aprendizaje
en las personas. De hecho, en el estudio realizado por
Baharim ?’ se encontrd que el compartir los conocimien-
tos adquiridos durante la capacitacién con compafieros
en el trabajo, afecta positivamente “la motivacion para la
transferencia” J, al punto de postular que entre mas rea-
licen este ejercicio los trabajadores, mas fuertemente
sera la motivacion para la practica.

La planeacion de estrategias bajo las cuales se va a
fomentar la practica en el lugar de trabajo y en espacios
diferentes a la empresa, es un aspecto importante a te-
nerse en cuenta, porque se convierte para los trabajado-
res en un aspecto que promueve el proceso de aprender a
ser seguros; sin embargo, la planeacion de estas activi-
dades no aparecen explicitas en los procesos sugeridos
por algunos autores, como se evidencia en la propuesta
presentada por Cohen 2, donde se sugiere un proceso de
planeacion en seis fases: evaluacion de las necesidades,
obtencién de apoyos, establecimiento de los objetivos
educativos y de los contenidos, seleccion de los métodos
educativos, realizacion de una sesion educativa y eva-
luacion y seguimiento; o en la propuesta del programa
de Salud y Trabajo en Centroamérica %, que propone
para la planificacidn, ejecucion y seguimiento de activi-
dades de capacitacion en seguridad ocupacional: identi-
ficacion del grupo meta, andlisis de las necesidades de
capacitacion, establecimiento de prioridades, definicion
de objetivos, planificacion del curso, organizacion del
curso y evaluacién de los cursos.

Tal vez la préactica en el puesto es el aspecto que en
su mayoria se ha trabajado desde los modelos de capaci-
tacién tratando de proponer la mejor estrategia, o bus-
cando los factores que influyen para que los trabajadores
transfieran el aprendizaje obtenido en la capacitacion al
lugar de trabajo. En este sentido, Kirkpatrick *° acentla
que debe existir un acompafiamiento constante por parte
del jefe a los subalternos, para revisar que estén cum-
pliendo con lo aprendido en la capacitacion, y propone
el uso de una lista de chequeo con el cual se evidencie el
cumplimiento por parte de los trabajadores. Asi mismo,
con el inventario de transferencia del aprendizaje % se
proponen siete aspectos relacionados con el ambiente
laboral que afectan la préactica de lo aprendido, entre los
gue se encuentran la existencia de incentivos por practi-
car y “castigos” por no hacerlo, el apoyo por parte de los

I Transferencia entendida como practica de lo aprendi-

do la capacitacidn al lugar de trabajo.
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pares y de supervisores para que el trabajador cambie
sus comportamientos, entre otros. Estos hallazgos ponen
de relieve la importancia que, acorde con lo propuesto
por los trabajadores, tienen los factores del contexto
laboral en el proceso de la practica en el lugar de traba-
jo.

Finalmente, es necesario reforzar el hecho que la im-
portancia que le encuentran los trabajadores a hacer
parte de una empresa que evidencia su interés en la
salud ocupacional, ha sido reportada en la literatura ***
como un aspecto que influye positivamente en el interés
que los trabajadores pueden tener para implementar
acciones relacionadas con la seguridad. Acorde con esto,
Cohen 2 plantea que el compromiso que la direccion de
la empresa demuestre hacia la seguridad y la salud en el
trabajo, va a ser un factor que afecta positivamente la
practica en el puesto de trabajo de lo aprendido en las
capacitaciones; de la misma manera lo propone Boix %,
segun el cual el comportamiento que los trabajadores
tengan en relacion con los riesgos, dependera de su
percepcion acerca del clima de seguridad de la empresa.

Como conclusion, para los trabajadores, el proceso
de cambio comportamental en su lugar de trabajo, a
partir de la participacion en capacitaciones en preven-
cién de riesgos profesionales, no es un proceso que se
reduce a cambiar comportamientos en su lugar de traba-
jo, sino que puede convertirse en un proceso de aprender
a ser seguros, lo cual trasciende las fronteras del lugar de
trabajo y de la empresa. El proceso de aprender a ser
seguros puede ocurrir si los trabajadores una vez asisten
a una capacitacion (en la cual adquieran y comprendan
la informacién alli trabajada), confirman el aprendizaje
practicando en su puesto de trabajo y finalmente extra-
polan lo aprendido a otras facetas de su vida fuera de la
empresa. Como resultado del proceso de aprender a ser
seguros, los trabajadores reconocen haber comenzado a
utilizar estrategias de prevencion (en términos de identi-
ficacién e intervencion de factores de riesgo), que les
permiten protegerse tanto a ellos mismos como a otras
personas, dentro y fuera de la empresa.
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