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Experiencias

Efectos de un programa de formación sobre las actitudes y el
clima de seguridad en una plataforma de aeropuerto
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RESUMEN

La seguridad en las organizaciones es un área de investigación cada vez más relevante en la
intervención psicosocial en las organizaciones. El enfoque sociotécnico representa la orientación
actual en el estudio de los sistemas de gestión de seguridad en las organizaciones. El desarrollo y
evaluación de programas de formación, desde esta perspectiva, consiste en una estrategia central
para la mejora del nivel de seguridad. Dentro de esta línea, el objeto de este trabajo consiste en
presentar un programa de formación en seguridad desarrollado por un grupo internacional de
empresas e investigadores. Además, se muestran resultados sobre dos de los criterios usados para
la evaluación del programa: actitudes y clima relacionados con la seguridad. Se aplicó un diseño
cuasi experimental de 3 (empresas), por 2 (grupos, experimental y control), por 2 medidas (antes
y después), a un total de 131 sujetos. Los resultados indican una mejora significativa de las acti-
tudes hacia la seguridad sólo en los grupos experimentales de las tres empresas, después del pro-
grama. Sin embargo, no se obtuvieron diferencias significativas en el criterio de clima. Aunque
estos resultados muestran la adecuación de este programa para el cambio de actitudes, discuti-
mos la falta de diferencias en clima, en función de su estabilidad temporal característica.

ABSTRACT

Organizational Safety is a growing research area in psychosocial intervention in organizations.
The socio-technical perspective represents a current orientation for the study of organizational
safety management systems. A principal strategy for enhancing safety levels is the development
and evaluation of training programs from a socio-technical perspective. Specifically, the goal of
this paper is to introduce a training program developed to improve safety on airport ramps in
several European countries. We also present the results obtained in Tenerife for two of the eva-
luation criteria: safety attitudes and climate. We applied a 3 (enterprises) * 2  (experimental and
control) * 2 repeated measures (before and after) quasi-experimental design. Subjects were 131
employees from three enterprises working on the Tenerife-South Airport ramp. Results show an
improvement in safety attitudes for all the experimental groups after the program implementa-
tion. Nevertheless, climate measures did not show any significant change. These results show
the adequacy of this program for attitude change. We also discuss the climate results in terms of
the characteristic temporal stability of this variable.
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INTRODUCCION

La seguridad en las organizaciones se
está convirtiendo en los últimos años, en un
área cada vez más importante de investiga-
ción e intervención en el campo de la Psico-
logía del Trabajo y de las Organizaciones
en España. Varios factores han influido en
esta situación, como es el impulso que ha
supuesto la nueva Ley de Prevención de
Riesgos Laborales, incentivando el estudio
y control de la seguridad, como factor clave
en las organizaciones. El desarrollo, tanto
teórico como aplicado, que se está produ-
ciendo en el área de la Salud Laboral, y la
incorporación de la Ergonomía en la forma-
ción de los profesionales de la Psicología,
son aspectos que están jugando también un
papel importante en el desarrollo en España
del área de la Seguridad Organizacional
desde una perspectiva psicosocial.

El objetivo de este artículo es presentar un
programa de formación dirigido a mejorar el
nivel de seguridad en empresas aeroportua-
rias de varios países, así como exponer algu-
nos de los resultados obtenidos en el proceso
de evaluación de este programa. Específica-
mente, nos centraremos en los resultados
obtenidos, en la muestra española, en las
variables de clima y actitudes relacionadas
con la seguridad. El programa de formación

fue desarrollado en el marco del proyecto
SCARF (Safety Courses for Airport Ramp
F u n c t i o n s )1, formado por un consorcio euro-
peo compuesto por varias universidades y
compañías aeroportuarias de Alemania,
España, Gran Bretaña, Holanda e Irlanda.

Tras las dos etapas históricas anteriores,
centradas en la técnica y el error humano
respectivamente, en los  últimos años se ha
entrado en una nueva etapa en el campo de
la Seguridad Organizacional, la etapa
sociotécnica. Ésta es, principalmente, el
resultado de la investigación sobre una
serie de grandes accidentes ocurridos en
diversas compañías, con una amplia varie-
dad de tecnologías complejas y de una
supuesta alta fiabilidad: Bhopal, Cher-
nobyl, King’s Cross, etc. (Rassmussen,
1993; Reason, 1993). El concepto de “sis-
tema” y su derivación en la noción de “sis-
tema de gestión de la seguridad” represen-
taría la filosofia básica de este
acercamiento (p.e. Glendon y McKenna,
1995). Una de las principales implicacio-
nes de la adopción de este concepto supo-
ne la ampliación del número de factores
considerados, contemplando no sólo los
del nivel individual, sino también los de
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nivel grupal y organizacional. Así, por
ejemplo, el interés se ha ampliado desde el
ajuste individuo-puesto y hombre-máqui-
na, a incluir también los aspectos cultura-
les y de clima organizacional relacionados
con la seguridad (Brown y Holmes,  1986;
Dedebbeleer y Beland, 1991; Isla y Cabre-
ra, 1997; Niskanen, 1994; Oliver, Tomas,
Islas y Meliá, 1992; Pidgeon y O’Leary,
1994; Zohar, 1980). En esta última etapa,
por tanto, los factores organizacionales se
han convertido en el centro de atención
(p.e., Sheehy y Chapman, 1987).

Un aspecto relacionado es el papel que
juega el nivel de dirección organizacional
en la cadena de sucesos que contribuyen a
los accidentes (v.g. Rasmussen, 1993). Un
ejemplo de esta orientación sería la metá-
fora del “patógeno residente” planteada
por Reason (1993), que distingue entre los
fallos latentes, que surgen de la toma de
decisiones en la dirección (base causal de
los accidentes), y los fallos activos (los
síntomas), relacionados con los anteriores,
que son los que podrían resultar finalmente
en accidentes.

Estamos inmersos, por tanto, en una
etapa en la que se asume la necesidad de
considerar la seguridad, como reconoci-
miento a la multicausalidad de los acciden-
tes, desde un orientación más organizacio-
nal así como desde una perspectiva
interdisciplinar. La nueva Ley de Preven-
ción de los Riesgos Laborales supone un
importante esfuerzo de reflejar estas nue-
vas orientaciones. Un aspecto relevante de
esta Ley es la importancia asignada a los
programas de formación, como estrategia
de prevención de riesgos laborales. Con-
cretamente, mediante los programas de
nivel básico, medio y superior, en los que
hay un reconocimiento explícito del papel
de la ergonomía y los factores psicosocio-

lógicos en la prevención de los riesgos
laborales (ver, por ejemplo, La Ley de Pre -
vención de Riesgos Laborales, B a r c e l o n a :
Ediciones Gestión 2000, 1996. También
Papeles del Psicólogo, 65 y 66, 1996).

El programa de formación SCARF,
objeto de nuestra investigación, pretendió
reflejar estas nuevas orientaciones sobre la
seguridad organizacional, tanto en lo que
respecta a asumir un enfoque organizacio-
nal sobre la gestión de la seguridad, como
en lo referente a la colaboración interdisci-
plinar. Así, por ejemplo, enfatiza la idea de
que cada nivel jerárquico en la organiza-
ción, tiene un importante papel que jugar
en la prevención de los accidentes, además
de incluir la variable clima de seguridad,
como medida de evaluación organizacio-
nal. El principal objetivo de este proyecto
consistió en el diseño, aplicación y evalua-
ción de una serie de cursos interactivos de
formación, centrados en la mejora de dife-
rentes aspectos relacionados con la  seguri-
dad, y dirigidos a diferentes niveles orga-
nizacionales (McDonald, White, Fuller,
Walsh y Ryan, 1993). Específicamente,
este programa de formación estaba com-
puesto por cuatro cursos, dirigidos a direc-
tivos, supervisores, operarios y formado-
res, pertenecientes a departamentos
relacionados directamente con las activida-
des de h a n d l i n g en las plataformas de
aeropuertos.

El desarrollo de un programa de forma-
ción implica una serie de fases centrales:
detección de necesidades de formación,
elección y elaboración de los objetivos de
formación y de los criterios de evaluación,
impartición de los cursos de formación, y
evaluación de los resultados obtenidos
(veáse a Golstein, 1983, 1986, 1991, para
una revisión de estas etapas). En esta línea
y en el contexto específico del programa
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de formación que aquí se presenta, un paso
importante consistió en la selección de
indicadores adecuados para el proceso de
evaluación. Estos indicadores nos permiti-
rían constatar la situación de partida, y el
establecimiento de los objetivos organiza-
cionales del programa, a la vez que, con
una segunda medida, tras la implementa-
ción del programa, comprobar el impacto
de éste, en función de los cambios obser-
vables en algunos aspectos relevantes de
los sistemas de seguridad de las empresas
participantes. De esta forma, las medidas
de evaluación seleccionadas responderían
a un doble objetivo, por un lado, como
medidas de evaluación de las necesidades
de formación, y, por otro lado, como medi-
das para la evaluación de los resultados
obtenidos con los cursos de formación.

Las medidas seleccionadas para la eva-
luación del programa fueron: (a) clima de
seguridad; (b) actitudes hacia la seguridad;
(c) conductas seguras en el puesto; y (d)
nivel de seguridad atribuído a las diferen-
tes organizaciones participantes (Isla y
Cabrera, 1997; Cabrera e Isla, en prensa).
También se recogió, mediante entrevistas
semiestructuradas, información sobre siste-
mas organizacionales vinculados a la segu-
ridad, como son, los sistemas de motiva-
ción y sanción, el sistema de evaluación
del rendimiento y de corrección de las con-
ductas inseguras, los procedimientos de
información sobre accidentes, etc. (Cabre-
ra, Isla y Díaz-Vilela, 1997).

Dentro del programa se aplicó también
un procedimiento de evaluación de la cali-
dad del mismo, así como del nivel de
conocimientos alcanzado por los miembros
participantes. En primer lugar, se elaboró y
aplicó un cuestionario sobre la opinión de
los participantes en relación a los conteni-
dos, material y desarrollo de los cursos,

relevancia de los contenidos para sus pues-
tos, etc. Se elaboraron también varias prue-
bas de conocimientos sobre el contenido
de la formación. Asimismo, los formado-
res cumplimentaron un cuestionario en que
se recogía información sobre los aspectos
positivos y negativos del material, conteni-
do, secuencia de la formación, etc. Ade-
más, el programa contiene un módulo de
enseñanza asistida por ordenador, que eva-
lúa a cada participante de forma interacti-
va.

Los objetivos generales de este proceso
de evaluación fueron: comprobar la adqui-
sición de conocimientos, actitudes, destre-
zas y conductas consideradas relevantes en
los objetivos de la formación; estudiar el
impacto de la formación en variables orga-
nizacionales como el clima de seguridad,
los sistemas de motivación, etc.; compro-
bar la adecuación de los materiales de for-
mación, así como de la secuenciación de
los contenidos, con el objeto de facilitar la
utilización futura del material de forma-
ción por parte de los formadores.

En este artículo nos centraremos, con-
cretamente, en los datos obtenidos, antes y
después de la implementación del progra-
ma, en el clima y las actitudes hacia la
seguridad. El concepto de clima de seguri-
dad, dentro de la tendencia sistémica
actual, comprende las percepciones com-
partidas por los miembros de la organiza-
ción sobre su ambiente de trabajo, y más
específicamente sobre el sistema de gestión
de la seguridad (para una revisión del con-
cepto de clima organizacional, vease Silva
Vazquez, 1992). Estas percepciones com-
partidas, que implican a su vez, procesos
complejos de interpretación y asignación
de significados, pueden tener un impacto
más fuerte sobre “ la seguridad de conduc-
tas individuales” (conductas seguras), que
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la política de seguridad considerada por sí
sóla, desarrollada por una organización
(James, 1982; Poole y McPhee, 1983).

Nuestro interés se centraba principal-
mente en dos aspectos del clima de seguri-
dad: (1) ¿podría ser el clima de seguridad
un indicador adecuado del éxito de deter-
minados programas orientados al cambio?;
y (2) ¿es posible modificar el clima de
seguridad mediante programas de forma-
ción? (p.e. Hand, Richards y Slocum,
1973). A este respecto, el clima de seguri-
dad podría funcionar como una medida
indirecta de la eficacia de los cursos de
supervisores y directivos, a través de las
repercusiones potenciales en la mejora de
la política organizacional en materia de
seguridad.

El segundo concepto desarrollado en
este trabajo como medida de evaluación es
el de las actitudes hacia la seguridad.
Varios estudios han obtenido relaciones
significativas entre actitudes hacia la segu-
ridad y proporción de accidentes (p.e.,
Donald y Canter, 1992, 1993, 1994; Mar-
cus, 1988; Murphy, 1981). Esta variable se
incluyó en nuestro trabajo con dos objeti-
vos: comprobar la capacidad del programa
de formación de promover unas actitudes
positivas hacia la seguridad; y estudiar su
relación con el clima de seguridad, las con-
ductas seguras y el nivel de seguridad
(Cabrera e Isla, en prensa).

El presente artículo se centrará princi-
palmente en presentar el programa
SCARF, y en la comprobación de su vali-
dez como agente de cambio actitudinal y
de clima. Así, nuestras hipótesis para el
desarrollo del estudio empírico serían: H1)
Este programa facilita la mejora de las
actitudes de quienes lo reciben; y H2) La
implantación del programa genera una

mejora general en la percepción del clima
organizacional hacia la seguridad.

LOS CURSOS DE FORMACION DEL
PROGRAMA SCARF

a) Características del entorno de trabajo

Las características específicas de las fun-
ciones de h a n d l i n g fueron cuidadosamente
consideradas con el objeto de que los conte-
nidos formativos reflejaran, lo más adecua-
damente posible, las demandas y caracterís-
ticas propias de este contexto específico.
Las actividades de handling abarcan todos
aquellos servicios que se realizan al avión,
desde que toma tierra hasta que queda pre-
parado para un nuevo vuelo. Estos servicios
incluyen actividades tales como la organiza-
ción y señalización del aparcamiento del
avión, la colocación de calzos de frenado,
embarque y desembarque de pasajeros, ser-
vicios de limpieza y suministro de agua y
comida, carga y descarga de equipaje y
mercancías, mantenimiento técnico, sumi-
nistro de combustible, etc.

La realización de estas actividades pre-
senta una serie de características peculiares
importantes que hay que considerar en cual-
quier intervención en el área de seguridad.
Una de las características se refiere a la pre-
sencia de varias organizaciones desempe-
ñando sus actividades específicas en un
mismo ambiente de trabajo, con limitaciones
importantes de espacio (alrededor de un
avión), que imponen importantes demandas
de coordinación entre las organizaciones
implicadas. Una segunda característica está
relacionda con la necesidad de realizar los
servicios en un periodo corto de tiempo,
especialmente durante los días y horas
punta, lo que obliga frecuentemente a tomar
decisiones en las que seguridad y rapidez
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pueden aparecer como elementos antagóni-
cos. Otro aspecto a considerar se refiere a la
presencia de riesgos importantes en las pla-
taformas, por ejemplo, la posibilidad de ser
absorbido, empujado, o quemado por las tur-
binas, una cantidad significativa de equipos
pesados en movimiento en un espacio limi-
tado, peligros de incendios, condiciones cli-
máticas extremas, etc. Una cuarta caracterís-
tica gira en torno a que cualquier mínimo
incidente puede producir importantes conse-
cuencias sociales y económicas (p.e. lesio-
nes/daños en el personal, riesgos de acciden-
tes aéreos, daños a los aviones, demoras en
los vuelos, daños al equipo, etc. (Cabrera e
Isla, en prensa; McDonald y Fuller, 1994).

b) Desarrollo del programa

Hay cuatro componentes importantes a
considerar en cualquier programa de for-
mación en seguridad, y que el programa
SCARF pretendió reflejar: (a) conciencia-
ción de los peligros y riesgos existentes en
el contexto de trabajo; (b) adquisición de
conocimientos y destrezas de autoprotec-
ción; (c) la importancia del aprendizaje
continuo, o más ampliamente, de una “cul -
tura de aprendizaje” en las organizacio-
nes; y (d) fomentar las destrezas específi-
cas requeridas en cada puesto de trabajo
para una gestión óptima de la seguridad en
el puesto de trabajo.

En relación a este último componente, se
desarrollaron contenidos de formación
específicos para cada uno de los tres niveles
organizacionales implicados en el programa
de formación. Los contenidos específicos
de los cursos orientados a directivos se cen-
traron en la gestión organizacional del ries-
go y la investigación de incidentes y acci-
dentes; en los cursos impartidos a
supervisores, los contenidos se relacionaron

con la dirección de equipos de trabajo, con
énfasis en la seguridad de éstos; finalmente,
los cursos orientados a operarios se centra-
ron en las normas de seguridad en las ope-
raciones de plataforma, conductas en situa-
ciones de emergencia, consecuencias del
desempeño inseguro del trabajo, etc.

Los cursos de formación se impartieron
entre Enero y Mayo de 1995. A continuación
se expone las principales características de
cada uno de los cuatro cursos de formación.

Curso dirigido a directivos

Este curso estaba dirigido a los máxi-
mos responsables de las operaciones en
plataforma. A diferencia del resto de los
cursos, fue impartido por un equipo inter-
nacional de expertos coordinados por el
proyecto SCARF y adaptado a las necesi-
dades de las empresas participantes. La
formación fue impartida conjuntamente a
todos los participantes de las empresas
implicadas en el proyecto en uno de los
aeropuertos europeos participantes.

Sus principales objetivos eran: a) pro-
mover la comprensión del papel del pro-
grama SCARF en el logro de los objetivos
de seguridad, y la importancia de la impli-
cación y compromiso de los directivos en
el éxito del programa; b) profundizar en el
papel de la información sobre los acciden-
tes en la gestión de riesgos; c) evaluar el
papel del diseño de instalaciones y equipos
en la prevención de accidentes; d) estudiar
el marco legal y organizacional de los sis-
temas de gestión de la seguridad; y e) apo-
yar el desarrollo de iniciativas de seguri-
dad en las empresas participantes.

El programa específico consistió en tres
tipos de actividades: una serie de reuniones
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locales preliminares en cada país; dos semi-
narios de 15 horas de duración cada uno, que
tuvieron lugar con un intervalo de seis meses
entre ambos; desarrollo de un Plan de Acción
por parte de los participantes, que respondiera
a prioridades de seguridad en su empresa y su
posterior implementación en cada empresa.

Curso de formación para Supervisores

Dirigido a los supervisores de primera
línea, responsables directos de los equipos de
trabajo en plataforma. Sus principales objeti-
vos eran: a) concienciar de la importancia del
papel de los supervisores en la gestión de la
seguridad; b) introducir a los participantes en
los aspectos psicosociales de la dirección de
equipos y, en general, de la gestión de la
seguridad; c) promover un enfoque “proacti-
vo” en el desarrollo de iniciativas de gestión
de seguridad; d) desarrollar las destrezas
requeridas en la prevención, investigación y
uso de los datos de incidentes/accidentes; y
e) introducir a los participantes en un enfo-
que sistemático de planificación para abordar
los problemas de seguridad.

Este curso se compone de seis módulos,
referidos a estrategias de supervisión dirigi-
das a promover la seguridad en el trabajo
(p.e. supervisión bajo presiones de tiempo,
disciplina y “crítica positiva”, etc.), técnicas
de comunicación, dirección de equipos de
trabajo, gestión de roles, etc. La duración del
curso fue de 21 horas, divididas en seis sesio-
nes, y fue impartido por expertos en Recur-
sos Humanos y en seguridad organizacional.

Curso de formación para Profesionales
de Rampa

Es un curso diseñado específicamente
para trabajadores que desempeñan funciones

de handling en las plataformas de aeropuer-
tos. El objetivo central de este curso consiste
en promover una “autoimagen de profesio -
n a l i d a d ” en las operaciones de plataforma. 

Sus principales objetivos se refieren a:
a) concienciar del papel de los profesiona-
les de rampa en la prevención de acciden-
tes e incidentes; b) identificar y potenciar
los procedimientos seguros de trabajo; c)
identificar los riesgos en el contexto de tra-
bajo, así como las estrategias óptimas de
intervención; y d) fomentar una autoima-
gen profesional del trabajo en plataforma.

Este curso está formado por un total de
13 unidades de formación de 28 horas de
duración organizadas en seis módulos.
Esas unidades giran en torno a: la profesio-
nalidad del operario de rampa, los factores
humanos en la seguridad operacional, la
seguridad de las operaciones en platafor-
ma,  procesos sociales relevantes en la ges-
tión de la seguridad, las conductas en
situaciones de emergencias, la comunica-
ción de los incidentes/accidentes, la mani-
pulación de mercancias peligrosas, etc.

Se desarrollaron diferentes tipos de
materiales de formación (video, diapositi-
vas, transparencias, ejercicios, etc.) a utili-
zar en diferentes ambientes de entrena-
miento. Asimismo algunos contenidos
fueron impartidos con la asistencia de un
programa multimedia de ordenador, de
forma que los participantes pudieran tener
un mayor control del ritmo y secuencia de
la formación.

Curso de Formación de Formadores 

Dirigido a los supervisores y formado-
res responsables del desarrollo e imparti-
ción del curso para profesionales de
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rampa. Sus objetivos principales eran: (a)
desarrollar y fomentar las destrezas de for-
mación adecuadas para preparar, impartir y
evaluar los contenidos del curso dirigido a
profesionales de rampa; (b) entrenar en el
uso de los materiales multimedia; y (c)
asesorar a los participantes en el desarrollo
de los contenidos del curso de profesiona-
les de rampa. La duración total de este
curso fue de 21 horas organizado en seis
sesiones diarias de tres horas y media.

ESTUDIO EMPÍRICO

Diseño

Se desarrolló un diseño cuasiexperimen-
tal de medidas repetidas, antes y después,
sobre dos grupos, uno experimental y uno
control, cuyos sujetos fueron selecciona-
dos y asignados a los grupos por sus pro-
pias empresas.

Muestra

La muestra de la presente investigación
se compone de 131 sujetos pertenecientes
a tres organizaciones que desarrollan acti-
vidades de h a n d l i n g en un mismo aero-
puerto: 60 trabajadores del departamento
de handling de una compañía aérea; 30
miembros de una compañía de suministro
de carburante en el aeropuerto; y 41 tra-
bajadores del Departamento de Coordina-
ción de la Autoridad Aeroportuaria. El
grupo experimental estuvo compuesto por
66 sujetos, y el control por 65, distribui-
dos igualitariamente en las tres compañí-
as, en función de su número de casos.
Con respecto al nivel jerárquico ocupado
un 71.8% eran operarios de línea base, un
9.2 % supervisores, un 16.8% mandos
intermedios y un 2.3% directivos.

Instrumentos

Los instrumentos utilizados para la reco-
gida de datos son una escala de clima de
seguridad de 33 items y una escala de acti-
tud hacia la seguridad de 27 items, desarro-
lladas al efecto (Isla y Cabrera, 1997).

Procedimiento

Las escalas fueron cumplimentadas dos
veces por los participantes en el estudio. El
período de tiempo entre las dos medidas de
evaluación antes y después de la formación
fue aproximadamente de 18 meses. La
recogida de datos del Tiempo 2 (después
de la formación) se realizó entre dos y tres
meses después de la impartición del pro-
grama de formación.

RESULTADOS

a. Resultados relativos a las actitudes
hacia la seguridad

Con el fin de comprobar los cambios de
las actitudes hacia la seguridad, se realizó
un análisis de covarianza de medidas repe-
tidas, usando como variables independien-
tes intergrupo, Compañía (tres empresas) y
Grupo (experimental y control), y como
covariables, Clima y Edad. En el mismo
análisis se estudiaron los contrastes tanto
transversales como longitudinales.

En la figura 1 se observan los cambios
producidos en en esta variable por grupo y
tiempo, cuyas puntuaciones medias pueden
observarse en la tabla 1.

Al analizar estas puntuaciones median-
te un procedimiento de MANCOVA, se
obtuvo una interacción significativa
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Grupo por Tiempo (F ( 1 1 0 , 1 )=27.74; p<001),
de tal manera, que los grupos experimen-
tales de las tres organizaciones presentan
una mejoría en sus actitudes hacia la
seguridad en T2, mientras que los grupos
control mantienen las actitudes mostradas
en el T1. Esta mejoría se produce en todas
las organizaciones estudiadas, de tal
manera que todos los contrastes entre T1
y T2 de grupos experimentales para cada
empresa resultaron significativos, indi-
cando así que las mejoras apreciadas en la
figura 1 son significativas. Los contrastes
entre grupos experimentales y control
para cada empresa, así como entre T1 y
T2 para cada grupo control  en cada

empresa, resultaron no significativos, lo
que indica que la mejoría aparece sólo en
los grupos experimentales.

Asímismo observamos que también las
medias de los grupos experimental y con-
trol de cada empresa en T2, se mantienen
significativamente diferentes.

b. Resultados sobre clima de seguridad

Realizamos un análisis de varianza
para medidas repetidas tomando como
variables independientes grupo, tiempo y
empresa, con el fin de estudiar si la ten-
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Figura 1
Medias en Actitud por empresas en ambos momentos de medida
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Tabla 1
Medias en Actitud de los grupos formados a partir de Empresa y 

Grupo en cada momento

EMPRESA GRUPO N TIEMPO 1 TIEMPO 2

Autoridad Aeroportuaria
Experimental 18 4.04a 4.33b

Control 17 4.05a 4.01a

Compañía de Suministro
Experimental 16 4.20c 4.52d

Control 13 4.15c 4.13c

Compañía Aérea
Experimental 29 3.88e 4.22f

Control 26 3.94e 3.93e

TOTAL 120 4.02 4.18

Nota: Las letras en subíndice indican igualdad/diferencia estadística observada en los contrastes de
las medias, para una significación de α = 0.05

Figura 2
Medias en Clima por empresa en ambos momentos de medida



dencia a aumentar las puntuaciones de
Clima en T2, y las diferencias de medias
observadas entre las empresas, en la
Figura 2, tenían alguna significación
e s t a d í s t i c a .

Las puntuaciones medias obtenidas en
esta variable para cada grupo formado por
las variables Empresa y Grupo para Tiem-
po 1 y Tiempo 2, pueden observarse en la
tabla 2. El análisis de varianza aplicado a
los datos refleja como principal resultado
la ausencia de interacción entre las varia-
bles independientes. Tampoco se encon-
traron efectos simples de las variables
grupo o tiempo sobre la variable depen-
diente, es decir, no ha habido un cambio
significativo en la medida de clima entre
los dos momentos de medida para ningu-
no de los grupos, aunque sí se observa
una tendencia general a mejorar las pun-
tuaciones de clima en T2 (F ( 1 1 7 , 1 )= 3 . 1 1 ;
p = 0 . 0 8 ) .

Sin embargo, sí encontramos diferen-
cias significativas al contrastar las medias
entre empresas (F ( 1 1 7 , 2 )=70.04; p<001), dife-
rencias que pueden apreciarse en la Figu-
ra 2. En la Tabla 2 puede observarse que
las diferencias entre empresas se mantie-

nen significativas en T1 y en T2. De tal
forma que la compañía de suministro de
combustible muestra la media más alta en
clima de seguridad, seguida de la autori-
dad aeroportuaria y, finalmente, de la
compañía aérea.

DISCUSION

El cambio en actitud que se produce en
el grupo experimental frente al control en
las tres organizaciones es el resultado más
interesante de la evaluación del programa
de formación. Este resultado indica el
éxito del programa de formación en cuanto
a concienciar a los participantes de la
importancia de la seguridad en el contexto
de trabajo. Además, hay que resaltar que la
mejora en actitudes no parece depender del
nivel de actitudes original, dado que se ha
producido un efecto paralelo en los sujetos
de las tres compañías estudiadas, partiendo
de niveles de actitud significativamente
diferentes. La relevancia para el programa
de formación es evidente, pero también es
importante porque refleja la utilidad de los
programas de formación como estrategia
de cambio actitudinal en el campo de la
seguridad organizacional.
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Tabla 2
Medias en Clima por Empresa y Grupo en cada momento

EMPRESA GRUPO N TIEMPO 1 TIEMPO 2

Autoridad Aeroportuaria
Experimental 18 1.50a 1.57a

Control 19 1.51a 1.51a

Compañía de Suministro
Experimental 16 1.88b 1.91b

Control 13 1.83b 1.85b

Compañía Aérea
Experimental 29 1.33c 1.38c

Control 28 1.40c 1.41c

TOTAL 124 1.52 1.55



Respecto al clima de seguridad, aunque
se observa una tendencia a aumentar la
puntuación en todos los grupos y empre-
sas en el Tiempo 2, ésta no es estadística-
mente significativa. Así, los resultados
obtenidos no nos permiten afirmar la exis-
tencia de diferencias en las puntuaciones
en clima de seguridad antes y después de
la formación. Este resultado se obtiene en
las tres empresas evaluadas, a pesar de
que había importantes diferencias entre
ellas en cuanto a las puntuaciones obteni-
das, que indicaban diferentes grados de
ajuste al objetivo global de seguridad
(Cabrera e Isla, en prensa).

Distintos aspectos, no contradictorios,
podrían estar influyendo en este resultado.
En primer lugar, habría que tener en cuenta
que el clima parece ser un constructo rela-
tivamente estable en el tiempo, más resis-
tente al cambio que las actitudes (Hand,
Richards y Slocum,1973; Jackofsky y Slo-
cum, 1988). La posible modificación de
los “esquemas colectivos de significado”
no debe ser una tarea simple. Un posible
cambio en el clima de seguridad, deman-
daría períodos de tiempo más amplios
entre la fase de formación y la fase de eva-
luación, o un tercer tiempo de medida, de
forma que se dé tiempo a que se produzcan
las modificaciones en las estrategias orga-
nizacionales y en las percepciones de los
miembros (Silva, 1992).

Un segundo aspecto a considerar se refie-
re a las características métricas del instru-
mento utilizado para la evaluación del clima
organizacional. Aunque demostró un alto
poder discriminatorio entre organizaciones,
su escala de medida, dicotómica, puede
haber influido en los resultados longitudina-
les. Dado que el constructo puede ser resis-
tente al cambio, es probable que las modifi-
caciones ocurridas a través del programa de

formación no hayan sido lo suficientemente
considerables como para que se reflejen
mediante este tipo de escala. Sería conve-
niente, pues, desarrollar escalas con interva-
los superiores capaces de detectar variacio-
nes menores.

Finalmente, un tercer aspecto sería el
número reducido de directivos que toma-
ron parte en los cursos de formación. Dada
la importancia de la jerarquía organizacio-
nal en la formación del clima y cultura
organizacionales (Pfeffer, 1992), creemos
que el estudio de cambios en el clima de
seguridad demandaría una mayor partici-
pación de directivos con capacidad de
toma de decisión en la gestión de la seguri-
dad. Aunque hay cierta polémica sobre el
grado de influencia de los procesos objeti-
vos (vg. características organizacionales)
frente los subjetivos (vg. asignación de
significados compartidos), no hay actual-
mente mucha discrepancia acerca del papel
jugado por ambos elementos en la forma-
ción del clima. En esta línea, un cambio en
el clima de seguridad implicaría a su vez
ciertas modificaciones en el sistema de
gestión de seguridad que deben ser fomen-
tadas, principalmente, por directivos con
capacidad real de toma de decisión en el
contexto organizacional.

Una cuestión pendiente sería por tanto
el estudio de estrategias de cambio del
clima de seguridad, y específicamente de
los programas de formación. En gran
medida, ello presupone avanzar en el desa-
rrollo teórico de un modelo integrador del
clima que nos permita profundizar en las
relaciones, grado de influencia y objetivo
de cada uno de los elementos relevantes de
ese modelo (Cabrera e Isla, en prensa) así
como en la relevancia de las demandas y
presiones externas. En esta línea, nuestro
estudio no puede aportar datos concluyen-
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tes sobre la relaciones entre formación y
clima de seguridad. 

Por otro lado, sin embargo, los resulta-
dos obtenidos en este estudio apoyan el
papel de la formación, no sólo como estra-
tegia de adquisición de conocimientos y
destrezas, sino también, y de forma muy
importante para la seguridad organizacio-
nal, en el desarrollo de actitudes positivas
hacia la seguridad.
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