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RESUMEN EJECUTIVO

La finalidad de este trabajo es encontrar el mejor disefio para un plan de capacitacion de
competencias laborales a supervisores de empresas contratistas de Nestlé, con el objetivo de
desarrollar a los colaboradores, aumentando su calidad, mejorar su desempefio y de esta forma,
adquirir una mayor competitividad de la empresa, al ser la cara visible frente a los requerimientos
de la empresa mandante.

Inicialmente se realizard un analisis de perfiles de cargo de distintos supervisores,
mediante de la informacion contenida en la Comision Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales, posteriormente se lleva a cabo la metodologia 360 para obtener
distintas perspectivas de las personas que trabajan en forma directa con el supervisor.

A partir de las actividades anteriormente descritas, se encuentra la necesidad de mejorar
a los supervisores tanto en conocimientos como en habilidades conductuales, para esto, se
realizan dos etapas, en primera instancia, se implementa una capacitacion a cerca de cuerpo legal
chileno, a través de diapositivas con material resumido en esquemas, ademas de una evaluacion
antes y después de ésta, para evidenciar lo aprendido.

En la segunda etapa, se utiliza una metodologia de tipo coaching, definido como un
proceso de mejora guiado con una actividad personalizada, de tipo mixta, que incluye un
programa disefiado para desarrollar factores de desempefio en un colectivo homogéneo,
conjugando actividades de grupo y sesiones individuales de seguimiento incluidas en el propio
plan de accién. (Escobar 2005).

Los resultados obtenidos demuestran el desempefio de cada supervisor, tanto positivo
como negativo, demostrando un promedio de 13% en aumento de aprendizaje por medio de
evaluaciones de conocimiento, dando la oportunidad al colaborador de crear metas personales y
mejorar la calidad de su labor. Mediante encuestas de opinion acerca de las actividades
realizadas, se obtuvo un alto grado de satisfaccion por parte de los supervisores.



INDICE

RESUMEN EJECUTIVO
SIGLA Y SIMBOLOGIA
SIGLAS

SIMBOLOGIA
INTRODUCCION
OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL
OBJETIVOS ESPECIFICOS
FUNDAMENTACION
ALCANCE
METODOLOGIA

CAPITULO 1: ANALISIS DE EXPERIENCIAS DE CAPACITACION

1.1 CASO 1: DISENO DE ESTRATEGIAS PARA REALIZAR CAPACITACIONES
TRIBUTARIAS DIRIGIDAS A PERSONAS NATURALES Y MICROEMPRESAS
DEL CANTON DAULE-ECUADOR

1.1.1.  Objetivos de la investigacion del caso n°1

1.1.2.  Toma de decisiones

1.1.3.  Estructura general de la propuesta

1.1.4. Desarrollo de las estrategias a seguir

1.1.5.  Anadlisis critico del caso n°1

1.2. CASO 2: PROPUESTA DE DISENO DE UN MODELO EDUCATIVO INTEGRAL
PARA CAPACITACIONES CORPORATIVAS

1.2.1.  Actores de la capacitacion

1.2.2. Objetivos

1.2.3. Competencias y perfiles

1.2.4. Tematicas de la capacitacion

1.2.5. Metodologia de las capacitaciones

1.2.6. Publico objetivo y expectativas de las capacitaciones

1.2.7. Capacitaciones y usos de medios tecnoldgicos

1.2.8. Relacion universidad, empresa y servicios de capacitacion

1.2.9. Propuesta de capacitacion corporativa del caso n°2

1.2.10. Conclusiones

1.2.11. Anadlisis Critico del caso n°2



1.3. CASO N°3: UNA EXPERIENCIA DE COACHING EN ESTUDIANTES
UNIVERSITARIOS
1.3.1. Descripcion de la experiencia

1.3.2.  Anadlisis critico del caso n°3

CAPITULO 2: DIAGNOSTICO DE LOS REQUERIMIENTOS EN
COMPETENCIAS LABORALES

2.1. ANALISIS DE COMPETENCIAS LABORALES

2.1.1. Elaboracién de perfil de cargos segun Sistema de Certificacion de Competencias
Laborales

2.1.2.  Andlisis de entrevistas a jefes de empresas contratistas

2.1.3.  Entrevistas a Supervisores

2.1.4. Encuestas a trabajadores de empresas contratistas

2.1.5. Observaciones en terreno

2.2. ANALISIS POR EVALUACIONES A CADA EMPRESA

2.2.1. Resultados del diagnostico

CAPITULO 3: DISENO E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE
MEJORAMIENTO DE COMPETENCIAS LABORALES

3.1 DISENO DE LA PRIMERA ETAPA DE CAPACITACION

3.1.1. Disefio de diapositivas

3.1.2. Disefio de herramienta de evaluacion

3.1.3.  Disefio de un documento informativo

3.1.4. Disefio de documentacion de registro

3.1.5.  Estrategias de capacitacion

3.2. DISENO DE LA SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION

3.2.1.  Objetivos especificos

3.2.2. Desarrollo de la segunda etapa de capacitacion

3.3. IMPLEMENTACION DE LAS CAPACITACIONES

3.4. EVALUACION DE LA EFICACIA DE LA CAPACITACION

3.4.1.  Supervisor NEOSEC

3.4.2. Jefe SIMMELEC

3.4.3.  Supervisor SIMMELEC

3.4.4.  Supervisor DM

3.4.5.  Supervisor SERCONG

3.5. INTERACCION CON LOS PARTICIPANTES

3.6. RESULTADOS DE LA SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION

3.6.1. Respuestas a las problematicas encontradas



3.7. APLICACION SUSESO-ISTAS 21 VERSION BREVE

CAPITULO 4: PROPUESTA DE UN NUEVO PLAN DE CAPACITACION

4.1.
4.1.1.
4.2.
4.2.1.

ANALISIS DE RESULTADOS
Encuestas de opinién de las capacitaciones ya implementadas
NUEVO PLAN DE CAPACITACION

Temas de cada etapa de capacitacion:

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
BIBLIOGRAFIA

ANEXOS
ANEXO 1:
ANEXO 2:
ANEXO 3:
ANEXO 4:

ANEXO 5:

ANEXO 6:
ANEXO 7:

ANEXO 8:
ANEXO 9:

ANEXO 10:
ANEXO 11:
ANEXO 12:
ANEXO 13:
ANEXO 14:
ANEXO 15:

ENTREVISTA A JEFES DE EMPRESAS CONTRATISTAS

ENTREVISTAS A SUPERVISORES DE EMPRESAS CONTRATISTAS
ENCUESTA A TRABAJADORES

REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOS A JEFES DE EMPRESAS
CONTRATISTAS

REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOS A SUPERVISORES DE
EMPRESAS CONTRATISTAS

EXTRACTO DE OBSERVACIONES EN TERRENO

EVALUACION REALIZADA POR SUPERVISORES DE EMPRESAS
CONTRATISTAS

EXTRACTO DE CAPACITACION IMPRESA

REGISTRO DE ASISTENCIA A PRIMERA ETAPA DE CAPACITACION
REGISTRO DE ENTREGA DE DOCUMENTO IMPRESO

REGISTRO DE ASISTENCIA A SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION
AUTORIZACION PARA GRABACION DE CONTENIDO AUDIOVISUAL
APLICACION DE SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION

APLICACION CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS 21 VERSION BREVE
OPINIONES ACERCA DE LA PRIMERA ETAPA DE CAPACITACION
REALIZADA



INDICE DE FIGURAS

Figura 1-1. Diagrama de un modelo educativo para capacitaciones corporativas.

Figura 2-1. Observacién en terreno sector Champana, Planta galleta

Figura 2-2. Evidencia de realizacién de observacion en terreno a supervisor de la empresa
contratista SIMMELEC

Figura 2-3. Observacion en terreno a supervisor de empresa contratista HECPA.

Figura 2-4. Observacién en terreno a supervisor de empresa contratista DM

Figura 2-5. Observacién en terreno a supervisor de empresa contratista FAMOS

Figura 3-1. Implementacién de primera etapa de capacitacion en oficina de empresa 3CE

Figura 3-2. Implementacién de primera etapa en oficina de empresa 3CE

Figura 3-3. Implementacion de sequnda etapa en oficina de empresa 3CE

INDICE DE TABLAS

Tabla 2-1. Unidades de competencia

Tabla 2-2. Contextos de Competencia
Tabla 2-3. Actividades Clave
Tabla 2-4. Competencias Conductuales

Tabla 2-5. VValoracion de competencias sequn jefes de empresas contratistas

Tabla 2-6. Nomenclatura para rango de notas

Tabla 2-7. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa FAMOS

Tabla 2-8. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa DM

Tabla 2-9. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa ALTERC

Tabla 2-10. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa SIMMELEC

Tabla 2-11. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa NEOSEC

Tabla 2-12. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa HECPA

Tabla 3-1. Resultados de evaluaciones realizadas a supervisores

Tabla 3-2. Simbologia de resultados de las evaluaciones realizadas a supervisores

Tabla 3-3. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa NEOSEC

Tabla 3-4. Resultado de evaluaciones realizadas a jefe de empresa SIMMELEC

Tabla 3-5. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa SIMMELEC

Tabla 3-6. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa DM

Tabla 3-7. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa SERCONG

Tabla 3-8. Dimensiones de riesgos psicosociales en el trabajo




Tabla 3-9. Resultados de aplicacion SUSESO/ISTAS 21 Version Breve

Tabla 3-10. Porcentajes por dimension de riesqos psicosociales en supervisores

Tabla 4-1. Cronograma del nuevo plan de capacitacion

INDICE DE GRAFICOS

Gréfico 2-1. Promedio de notas finales para

cada

competencia,

sequn

encuestas realizadas

trabajadores de empresa FAMOS

Grafico 2-2. Promedio de notas finales para

cada

competencia,

segun

encuestas realizadas

trabajadores de empresa DM

Gréfico 2-3. Promedio de notas finales para

cada

competencia,

sequn

encuestas realizadas

trabajadores de empresa ALTERC

Gréafico 2-4. Promedio de notas finales para

cada

competencia,

segln

encuestas realizadas

trabajadores de empresa SIMMELEC
Gréfico 2-5. Promedio de notas finales para

cada

competencia,

sequn

encuestas realizadas

trabajadores de empresa NEOSEC

Gréafico 2-6. Promedio de notas finales para

cada

competencia,

sequn

encuestas realizadas

trabajadores de empresa HECPA

Gréfico 3-1. Prevalencia de los trabajadores en cada nivel de riesgo




SIGLA Y SIMBOLOGIA
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INTRODUCCION

A partir de mediados de los afios ochenta se ha ido produciendo un cambio en el modo
de considerar a las personas en las organizaciones, pasdndose de un enfoque de personal, a un
enfoque de recursos humanos. Este cambio se concreta conceptualmente en que las personas han
pasado de ser vistas como un gasto que es necesario minimizar, a ser entendidas como el
principal recurso con que cuenta la empresa y que, por tanto, es preciso optimizar para que aporte
todo su potencial al desarrollo de la misma Gil Flores, J. (2007).

Entendiendo de este modo las competencias, la evaluacion de las personas no se habra
de apoyar exclusivamente en los exadmenes y test psicométricos, caracteristicos del enfoque
tradicional, sino que es necesario el recurso a técnicas que toman en consideracion las
experiencias laborales y los comportamientos exhibidos en el desempefio de un puesto de trabajo.

Por esta razon, es importante considerar, para la formacion de un supervisor, las
cualidades que posee frente al desempefio del trabajo y su experiencia en el area, a partir de este
punto analizar las debilidades que se presentan.

Luego de analizada esta informacion se consideran las capacitaciones como el recurso
Optimo para lograr objetivos principales, ya que las acciones de este proceso estan dirigidas al
mejoramiento de la calidad de los recursos humanos, potenciar habilidades, incrementar
conocimientos, cambiar actitudes y desarrollar al individuo. Para finalmente generar procesos de
cambio cumpliendo con las metas de la organizacién (Reynoso Castillo, C. 2007).

De esta forma, adquiriendo un retrato de las competencias laborales requeridas por
supervisores, se crean capacitaciones enfocadas exclusivamente a objetivos especificos. “Aunque
la capacitacion o el entrenamiento auxilia a los miembros de la organizacion a desempefiar su
trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral y pueden auxiliar en el
desarrollo de esa persona para cumplir futuras responsabilidades” (Werther Jr. y Davis, 1998, p.
208).



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan de Mejoramiento de Competencias Laborales a Supervisores de

Empresas Contratistas de Nestlé Chile S.A. Planta Maipu

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar diferentes experiencias de disefio y aplicacién de capacitaciones aplicadas al
trabajo

e Elaborar un diagndstico enfocado en los requerimientos de competencias laborales de los
supervisores de la organizacion.

e Implementar un proceso de capacitacion enfocado en los requerimientos determinados
durante el diagnéstico.

e Elaborar la propuesta definitiva de capacitacion mediante la evaluacién de los resultados

de la capacitacion implementada



FUNDAMENTACION

Nestlé, una de las empresas alimenticias mas importante a nivel mundial, requiere de
empresas contratistas, proveedores de no méas de 20 trabajadores, para construccion, montaje y
mantencidn de las lineas productivas con el objetivo de mantener o mejorar la calidad e inocuidad
de sus alimentos.

Para ese fin, los jefes de empresas contratistas necesitan de supervisores que tengan las
herramientas necesarias para guiar a sus trabajadores y cumplir con las demandas requeridas por
Nestlé, responsables de entregar servicios de calidad a la empresa mandante, de esta manera, el
supervisor debe ser un trabajador que realiza las labores que se le encomiendan sin problemas,
con una actitud proactiva y responsable.

De esta forma, los jefes de empresas contratistas seleccionan al trabajador que mas se
acerca al perfil descrito, sin tomar en consideracion los conocimientos primordiales para
representarlos y las actividades esenciales para potenciar las habilidades conductuales exigidas
por el cargo.

Por esta razén, se confeccionardn capacitaciones enfocadas en estos &mbitos, con la
finalidad de impulsar a la empresa tanto en conocimientos y las formas de desempefio, para
empoderar su accionar frente a las problematicas que se enfrentan de forma diaria, controlar
anticipadamente situaciones que podrian convertirse en demanda de parte de un trabajador o
problemas con Empresa Principal Nestlé, ayudando al empleador a ser considerado como una
empresa comprometida no solo con sus intereses, sino también con los trabajadores, aumentando

su competitividad.



ALCANCE

El presente estudio se llevara a cabo en la Empresa Mandante Nestlé Chile S.A. Planta
Maipu, ubicado en Camino a Melipilla #15.300 en la Comuna de Maipu, en la Region
Metropolitana de Santiago, Chile.

Dentro de las dependencias de esta empresa, se realizaran actividades en conjunto con
cuatro empresas contratistas proveedoras de servicios como son SIMMELEC (Servicios
Integrales de Mantencion y Montaje Eléctrico L.T.D.A.), NEOSEC (Servicios de Electricidad
Control e Instrumentacion NEOSEC L.T.D.A.), DM (Daniel Medina H. Mantencién y Montaje
Eléctrico E.I.LR.L.) y SERCONG (Servicios y Construcciones Gallardo L.T.D.A.).

Las personas involucradas en este estudio son los jefes, supervisores y trabajadores de
estas empresas contratistas ademas de dos Prevencionistas de Nestlé, abarcando un universo de
60 personas aproximadamente.

El tiempo de ejecucion de estas actividades comprenderd un periodo de 6 meses,
considerando el disefio, la ejecucion de las actividades para la confeccion final de un plan de
mejoramiento de competencias laborales para supervisores de estas empresas contratistas.

No se considera la implementacion de este plan de mejoramiento de competencias

laborales en espera de su aplicacion futura por parte de cada una de las empresas involucradas.



METODOLOGIA

Para llevar a cabo este proyecto en cuatro empresas contratistas que trabajan para Nestlé
Chile S.A. Planta Maipd, se realizaran las siguientes actividades:

En primera instancia, se desarrollard una descripcion de cargo, a través de un andlisis de
competencias laborales especificadas en el Servicio Nacional de Capacitacion. A partir de esta
informacién, se hara un listado de las principales competencias que deben poseer los
supervisores.

Para una evaluacion de competencias integral, se utilizard el método de evaluacion 360°,
significa cubrir todos los grados de un circulo que, simbolicamente, representa todas las
vinculaciones relevantes de una persona con su entorno laboral (Jiménez Galan, Y., & Gonzalez
Ramirez, M., & Hernandez Jaime, J. 2010). Para esto, se confeccionardn entrevistas y
cuestionarios a las personas relacionadas directamente con el desempefio de cada uno de los
supervisores siendo estos los jefes de cada empresa contratista y sus trabajadores.

Luego se elaborara una entrevista a cada supervisor, para dar a conocer sus experiencias,
indicando situaciones a favor y en contra, su opinion acerca del cargo y sus propias oportunidades
de mejora.

Seguidamente, se llevaran a cabo observaciones a los supervisores en terreno, con una
duracion de una jornada laboral de 8 horas, donde desempefiaran todo el trabajo que llevan a cabo
durante el dia.

Posterior a las observaciones en terreno, encuestas y entrevistas, se generara un informe
plasmando todas las deficiencias encontradas, obteniendo la informacion necesaria para iniciar la
creacion de capacitaciones enfocadas al mejoramiento de estas falencias.

Para verificar la eficacia de estas capacitaciones, se realizard una evaluacion antes
(primera evaluacion) y después de la exposicién (segunda evaluacion), ambas con el mismo
contenido, plasmando de forma cuantitativa el porcentaje de conocimiento que adquiriran.

Finalmente, luego de implementadas todas las actividades anteriormente descritas, se
elaborara un cuestionario de preguntas a cada uno de los participantes, para el mejoramiento del

plan de capacitacion del presente estudio.



CAPITULO 1: ANALISIS DE EXPERIENCIAS DE CAPACITACION




1. ANALISIS DE EXPERIENCIAS DE CAPACITACION

La globalizacién mueve a las empresas a enfocar su desarrollo en la gestion de recursos
humanos, otorgandole un valor diferencial para destacar su talento, su potencial para la empresa y
reconocer su habilidades y competencias.

Estos proyectos contribuyen a mejorar la productividad a partir de la estandarizacion de
los procesos, asi como también la importancia del mismo para la reduccién de costos de inversion
en materia de formacion de personal.

A continuacion, se presenta un resumen de tres casos de capacitacion, las cuales seran

utilizados como referencia para el disefio de las actividades:

1.1. CASO 1: DISENO DE ESTRATEGIAS PARA REALIZAR CAPACITACIONES
TRIBUTARIAS DIRIGIDAS A PERSONAS NATURALES Y
MICROEMPRESAS DEL CANTON DAULE-ECUADOR

En primera instancia se selecciona este trabajo ya que expone estrategias para ser
seleccionadas posteriormente para la realizacion de capacitaciones.

La finalidad de esta investigacion es aumentar la cultura tributaria a los ciudadanos en la
aceptacion para pagar y declarar los impuestos de manera espontanea para el desembolso de
estos, ya que los datos obtenidos indican que mas del 50% de la evasion de impuestos y de las
declaraciones erréneas, se deben a la falta de conocimientos sobre temas tributarios.

Primeramente, se exponen los antecedentes del problema para definirlo de forma
particular, obteniendo las causas y efectos, ayudando a establecer el planteamiento del problema
de investigacion.

Luego se identifican los elementos tedricos para fundamentar legalmente el tema a
investigar. Indicando el enfoque predominante del disefio de la investigacion, la cual se determina
el método de observacion directa y de campo para la aplicacion de una encuesta a la poblacion de
estudio para la recoleccion de datos. A través de esta encuesta, se pudo determinar la escasa
cultura tributaria en los contribuyentes de Cantén Daule.

Se hace una interpretacion de los datos obtenidos, comprobando la hip6tesis aludiendo a
que la evasion de impuestos responde al desconocimiento de los mismos. Finalmente, se plantea
el disefio de estrategias para realizar capacitaciones tributarias en personas naturales y

microempresas de Daule.



1.1.1. Objetivos de la investigacién del caso n°1

1.1.1.1. Obijetivo general

Identificar las falencias frecuentes del proceso de declaracion de impuestos
Disenar estrategias para realizar capacitaciones tributarias dirigidas a personas naturales

y microempresas de Canton Daule para cumplir eficientemente el pago de impuestos.

1.1.1.2. Obijetivos especificos

Establecer y examinar las causas y consecuencias por las cuales no existe una cultura

tributaria.

e Reconocer los motivos de atraso de los contribuyentes en la declaracion de impuestos.

e Diagnosticar el nivel de conocimientos acerca de las obligaciones tributarias de las
personas naturales y microempresas

e Determinar el enfoque de la capacitacion que requiere cada contribuyente de acuerdo a la
actividad que realice.

e Recolectar datos que faciliten el disefio del plan estratégico.

e Plantear vias concretas para facilitar a los contribuyentes el cumplimiento de sus

obligaciones tributarias.

Un buen modelo de ello seria establecer capacitaciones continuas sobre informacién
elemental de la tributacién presentada en el formato méas sencillo, entendible y menos técnico
posible a fin de proporcionar una ayuda y guia a los contribuyentes.

El disefio de estrategias para realizar capacitaciones tributarias debe darse dentro de una
zona especifica que tenga una mayor acogida por parte de los contribuyentes, se debe motivar y a
la vez incentivar a los contribuyentes para que de este modo ellos se interesen en el aprendizaje
de temas tributarios es necesario Ilamar la atencion por esto se recomienda la creacién de la feria
tributaria en dicho cantdn lo cual generard una gran expectativa por parte de las personas
naturales y microempresas de Cantdén Daule y se podra contribuir a la creacion de centros de

capacitaciones tributarias que permitan generar una cultura tributaria.



1.1.2. Toma de decisiones

Como resultado del anélisis y estudio de la informacion obtenida, se presentan las
alternativas mas viables para la correcta toma de decisiones en pro de los objetivos ya
establecidos en la propuesta y el buen funcionamiento de la misma.

La propuesta de disefiar estrategias para realizar capacitaciones tributarias a personas
naturales y microempresas del Canton Daule-Ecuador, es oportuno porque se presentan
solicitudes de ésta sobre asesoria tributaria, en los periodos previos a la presentacion de las
declaraciones, debido al bajo conocimiento y manejo del tema.

Se pretende llenar los vacios existentes en los contribuyentes debido a la ausencia de
modelos de planeacion tributaria, mediante el planteamiento de estrategias que sean de facil
entendimiento, manejo y aplicacion por parte de los contribuyentes, ya que esto permitira prever
y evitar con la debida anticipacion el costo de sanciones, moras, multas e intereses por el

incumplimiento o no cumplimiento adecuados de las normas tributarias establecidas en la ley.

1.1.3. Estructura general de la propuesta

Las personas naturales y microempresas estan obligadas a realizar sus pagos de
impuestos al estado para que éste, a su vez, los remita en obras que van en beneficio de la
sociedad ecuatoriana, la propuesta de disefiar estrategias para realizar estas capacitaciones
tributarias esta englobadas en las siguientes actividades: Incentivar mediante una “Feria de la
Cultura Tributaria”; tripticos tributarios con los pasos a seguir para realizar un excelente pago de
obligaciones tributarias; juegos virtuales interactivos y aplicacion de las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicacion; seminario de capacitacion tributaria; entrega de una plantilla
para el calculo del impuesto elaborada en Excel; ejercicio de practica con su propia actividad
econOmica y por ultimo la creacidn de una pagina web que brinde asesoria a los contribuyentes.

Para la implementacién de esta propuesta se ha considerado un tiempo estimando de 6

meses en la cual se aplicaran todas las estrategias establecidas.



1.1.4. Desarrollo de las estrategias a sequir

1.1.4.1. Feriade la cultura tributaria

Para dar a conocer y captar la atencién de los contribuyentes, se presenta la informacion
de forma simple, a través de stands, con los diferentes tipos de impuestos, la importancia de
declararlos a tiempo, explicando como estos mecanismos ayudan en el bienestar economico del
pais.

El medio utilizado para publicidad de la feria es mediante reparticion de volantes y
anuncios en diferentes medios de comunicacion. Estard compuesta por un equipo de trabajo
capacitado en este tema para poder responder las diferentes preguntas que realicen los
contribuyentes.

Los 8 stands estaran organizados de la siguiente forma:

Historia de los primeros tributos en el mundo
Historia de los tributos en el Ecuador

Quién es el ente regulador del Estado

Qué son los impuestos

Clasificacion de los impuestos

Cual es el nuestro rol en el pago de impuestos

Beneficios de declarar impuestos

O N o g A~ w D P

Servicios a los contribuyentes

Ademas de los stands, se pondra musica, se realizaran juegos ludicos, se entregaran

premios y material informativo.

1.1.4.2. Triptico

Otra de las estrategias para informar y motivar a los contribuyentes, es a través de un

triptico tributario que se detalla a continuacion:

Bases legales:

e Leyes

¢ Reglamentos
e Resoluciones

e Articulos



Conocimientos basicos:

e Persona natural

e Microempresa

e Gastos personales

e Comprobantes de ventas

e Comprobantes de retencion

e Registros de ventas y compras

e Registro Unico de Contribuyentes
e Impuesto sobre el Valor Afadido
e Impuesto a la renta

e Manejo y uso de Formularios

e Claves de acceso

e Declaraciones por internet (Software Servicio de Rentas Internas)

1.1.4.3. Capacitacion tributaria

A continuacién, se presenta el contenido basico que deben saber los contribuyentes para
entender el proceso de declaracion de impuestos:

Contenido
e Historia de los impuestos
e Tributos
o Clasificacion de los tributos
= Impuestos
* Tasas
= Contribuciones especiales
e Leyes tributarias
o Cadigo Tributario
o Ley de Régimen Tributario Interno
o Aplicacién de la Ley de Régimen Tributario Interno
e Ente Regulador del Sistema Tributario
o ¢Qué es el Servicio de Rentas Internas?
o Las metas del Servicio de Rentas Internas
e Personas naturales y microempresas
e Cultura tributaria
e Calculo del impuesto causado en la plantilla elaborada en Excel

e Proceso de declaraciones via internet



o Claves de acceso

o Manejo y uso de Formularios

Es necesario incentivar una cultura tributaria, que permita a los ciudadanos concebir las
obligaciones tributarias como un deber individual y con un mayor porcentaje de conciencia en
relacion al cumplimiento tributario, esto permitira al pais reducir los elevados indices de evasion
de impuestos a traves del mejoramiento del proceso de declaracion via internet, gracias a la
utilizacion de la tecnologia que servira como medio de ayuda para agilizar el proceso de
declaracion y presentar en el tiempo indicado de manera eficiente y legal.

A los contribuyentes que asistieron a la capacitacion se les facilita una planilla para
calculo de impuestos, planilla de impuesto a la renta y planilla para ingreso del Registro Unico de

Contribuyentes.

1.1.4.4. Creacion de pagina web

La creacién de una pagina web que brinde asesoria a contribuyentes da un valor
agregado al servicio de capacitacion, de esta forma se pueden realizar dudas y comentarios
posteriormente a la actividad realizada, creando una via de comunicacion directa entre

capacitadores y contribuyentes.

1.1.4.5. Centro de capacitacién de cultura tributaria

Para la creacidn de este centro, se necesitan tanto de recursos humanos, como materiales
e insumos, en general constaria de 6 personas, entre estas, tres instructores, computadores,
impresoras, proyectores, una sala exclusiva para las capacitaciones, ademéas de lo necesario para
implementar una oficina con una secretaria.

También se analizan gastos de publicidad, alquiler del recinto, internet, sueldos, etc. Y

por ultimo un presupuesto de las ventas que se puedan generar con un promedio de 75 clientes.

1.1.5. Andlisis critico del caso n°1

De la experiencia anteriormente presentada, se analizan los aspectos positivos de cada
una de las estrategias para indicar cuales son las mas apropiadas segun los objetivos de este
trabajo.

Las encuestas realizadas a los contribuyentes son un buen método para conocer cuales
son las debilidades que se necesitan trabajar, de esta manera se puede obtener un contexto del

desempefio de los supervisores, por lo que se puede utilizar en primera instancia.



La feria es una estrategia para captar la atencion de publico masivo, pero no es viable
para el enfoque de las capacitaciones que son 5 personas.

El triptico es una buena herramienta para informar y motivar a los supervisores, pero hay
que tener en consideracion el costo de contratar a una persona para plasmar las ideas e imprimir
este documento y presentarlo de forma profesional.

Para el contenido de la capacitacion del cuerpo legal, es poco llamativo presentar su
historia, es mas practico presentarlas de una manera mas simple y de forma directa.

Implementar planillas para facilitar la realizacion del trabajo, es una solucion viable para
ayudar en el desempefio de las labores, por lo que es factible crear documentacién para facilitar el
trabajo y a la vez, disminuir tiempos de preparacion.

Un ejercicio practico de la propia actividad, es una herramienta que se puede utilizar
para saber si el supervisor es apto para su cargo, si cumple con los requerimientos y para
encontrar falencias que se puedan mejorar.

Por altimo, la creacion de pagina web, es un trabajo ya méas elaborado y se necesita de
conocimientos de un profesional de esa area, este recurso tiene como objetivo cualquier persona
que necesite de informacidn con respecto a las leyes chilenas, lo que abarca un publico que no es

objetivo en este trabajo.

1.2. CASO 2: PROPUESTA DE DISENO DE UN_ MODELO EDUCATIVO
INTEGRAL PARA CAPACITACIONES CORPORATIVAS

En este articulo se plantea el disefio de una propuesta educativa para las capacitaciones
corporativas, no solo enfocadas los objetivos y necesidades de un solo grupo, sino también
considerando las expectativas, objetivos y enfoque de los actores, tomando en cuenta a todos los
grupos involucrados.

Plantea la siguiente hipdtesis: las capacitaciones corporativas que se disefian sélo
tomando en consideracion los objetivos y necesidades de un solo grupo, no seran tan efectivas
como las que toman en cuenta a todos los grupos individuales.

Se busca contribuir al desarrollo de un modelo educativo que favorezca la gestion de la
capacitacion corporativa, reforzando su metodologia aplicada al aprendizaje. La metodologia de
la capacitacion corporativa responde a los objetivos especificos de preparacion y su aplicacion es
inmediata en el campo laboral.

Esta investigacion se realizo6 en la Universidad Ricardo Palma y su centro de Educacion
Continua, en Lima Peru. En este centro se desarrollan programas de capacitacion corporativa y de
educacion virtual. El trabajo se realizé considerando 4 perspectivas: los alumnos, los docentes
que dictan los programas de capacitacién, la empresa clientes de la universidad y los responsables

de la educacion continua y virtual.



Se eligié el enfoque mixto, utilizando el método cuantitativo para estudiar las variables
de alumnos, docentes y empresas, y el método cualitativo para estudiar la participaciéon de la
universidad, mediante la observacion directa, interpretacion y valoracion de la informacion de las
experiencias de capacitacion corporativas.

La muestra de estudio son 20 docentes que participan en los programas de capacitacion
corporativa, 50 de dichos programas y 10 empresas que desarrollan cursos en el Centro de
Educacion Continua.

Para los instrumentos de recoleccion de datos, se utiliza el método del cuestionario,
conformando preguntas estructuradas segun las variables de estudio. Se realizaron tres
cuestionarios para el alumnado, docentes y para recursos humanos o directivos de manera virtual
mediante Google Drive.

El estudio se dividio en tres etapas: la prueba piloto para validar y corregir errores del
instrumento; la etapa central, la aplicacion del instrumento a los diferentes grupos y finalmente la
recoleccion de informacion institucional sobre los procesos de capacitacion corporativa.

Para mostrar los hallazgos del estudio, se abordan siete ejes tematicos:

e Actores de la capacitacion

e Objetivos, competencias y perfiles

e Tematicas de las capacitaciones

e Metodologia

e Publico objetivo y expectativa de la capacitacion
e Capacitaciones y uso de medios tecnoldgicos

e Relacién universidad, empresa y servicios de capacitacion.

1.2.1.  Actores de la capacitacién

Segun las encuestas, la mayor parte de las empresas tiene un rol protagonico en todas las
etapas del proceso de capacitacion corporativa desde el disefio, implementacion y evaluacion,
pues el 90% de los docentes encuestados sostienen que la universidad es la que debe asumir este
papel protagénico, en la estructura del contenido y la metodologia de los programas.

Un 78% de los alumnos encuestados, concuerdan en que la universidad debe ser lider en
los procesos de capacitacion, y consolidarse en mayor medida en los ambitos institucional,

pedagdgico y de aplicacion.



1.2.2. QObjetivos
La empresa cumple con el objetivo de la productividad, indicado segun el 92% de los
alumnos encuestados, de la misma forma, el 92% piensa que las capacitaciones estan orientadas a

modernizar y mejorar los diferentes procesos de gestion de las empresas.

1.2.3. Competencias y perfiles

De los ejecutivos de recursos humanos, el 39% indica que el perfil de un profesional
altamente capacitado es aquel que logra combinar las experiencias con los conocimientos de
manera practica. Segun 100% de los docentes, es lograr desarrollar sus habilidades vy
competencias en su espacio laboral y profesional. EI 92% de los alumnos piensan que las
capacitaciones contribuyen a impulsar el talento humano del trabajador de cara al mercado
laboral.

1.2.4. Tematicas de la capacitacion

Para los docentes, los temas principales mas demandados, son los referidos a gestion
empresarial y tecnologia, desarrollando capacitaciones en diferentes especialidades de estos dos
temas. Le sigue con un 60% las capacitaciones para el desarrollo de las personas, como en temas
de liderazgo, coaching, comunicacion y equipos. ElI 72% de los alumnos indican que las
capacitaciones responden a las necesidades de la empresa, cumpliendo con las necesidades y

objetivos de capacitacion.

1.25. Metodologia de las capacitaciones

El 20% de los responsables de capacitacién consideran que se debe estudiar casos
exitosos de otras empresas, un 20% se inclinan por la dinamica de evaluacion aplicadas, y un
13% indican que es necesario profundizar casos de la misma empresa. Por lo que un 53% opinan
que las capacitaciones deben ser totalmente préacticas.

De los docentes, el 95% opinan que estas capacitaciones deben ser practicas y
aplicativas, con una metodologia participativa, dindmica, de trabajo colaborativo en equipo
impactando a corto plazo los procesos de gestion de la empresa que sean competencia del
capacitado. ElI 66% de los alumnos indican que efectivamente que la metodologia de las
capacitaciones que imparten son préacticas y aplicativas.

Para la medicion de la efectividad de las capacitaciones se plantean cuatro niveles de
evaluacion: el nivel de reaccién, que mide la satisfaccion del participante; el nivel de

conocimiento, que mide la adquisicion de las competencias; el nivel de aplicabilidad, que mide



las competencias adquiridas en relacion al puesto de trabajo; y el nivel que mide el retorno de

inversion de la capacitacion.

1.2.6. Publico objetivo y expectativas de las capacitaciones

El principal publico objetivo son los trabajadores, seguidos por los ejecutivos de mando
medio y finalmente los directivos. El objetivo de las empresas es incentivar la productividad en
los trabajadores, en cambio, para ellos es ser mas competitivos para lograr mejores
oportunidades. Los docentes indican que los alumnos buscan mejorar su perfil profesional,
brindando opcion de ascender y tener nuevas y mejores oportunidades laborales.

Se cumple con las expectativas de las capacitaciones con un 95% de participacion por

parte de los docentes, y un 60% de participacién por parte del alumnado.

1.2.7. Capacitaciones y usos de medios tecnolégicos

La aplicacion de la tecnologia en los procesos de capacitacion es muy necesaria y
bastante ligada a los ambientes de clases, verificandose en el uso de recursos como aula virtual,
redes sociales y videoconferencias con un 45% de preferencia, obteniendo una formacion flexible
a través de nuevas practicas de aprendizaje, adaptables a situaciones educativas en permanente

cambio.

1.2.8. Relacién universidad, empresa y servicios de capacitacion

Las ofertas mas demandadas son las capacitaciones para las empresas de oferta
educativa en conjunto con los programas de educacién continua, referidas al desarrollo de cursos,
diplomados y especializaciones. Es importante tener una alianza estratégica, para las empresas, el
respaldo de la universidad es importante para el nivel académico, asi como para la universidad,
las empresas apoyan con las experiencias practicas para el desarrollo de las capacitaciones. Pero
la universidad debiera involucrarse mas en el disefio y desarrollo de estas, ademas de la

certificacion.



1.2.9. Propuesta de capacitacién corporativa del caso n°2

Una vez realizado el anélisis de los diferentes actores, se enuncian los procesos

académicos y administrativos que deben considerarse para la capacitacion corporativa:

1. Convocatoria del servicio de capacitacion: documento creado por la institucién plasmando
objetivos, temario, metodologia, requisitos administrativos y montos presupuestados. Se
envia las entidades educativas que lo puedan impartir, y la universidad genera una
propuesta académica y econémica.

2. Contratacion del servicio: cuando la empresa elige a la entidad capacitora, emite un
documento que autoriza la contratacion de servicio de capacitacion y a partir de este, la
universidad programa el desarrollo del curso, previa la aprobacion por Acuerdo de
Consejo Universitario, posteriormente al servicio de capacitacion, la universidad hace las
gestiones de cobranza.

3. Informe y certificacion: terminada la capacitacion, la universidad presenta un informe
académico resaltando el desempefio de los participantes, las notas, aplicabilidad de los
aprendizajes y certifica a los participantes que aprobaron el curso. Finalmente se
desarrolla una evaluacion del servicio para tener una retroalimentacion con los

participantes.

Los actores identificados en el proceso de capacitacion son: la empresa como actor
corporativo; la universidad como actor académico; el docente como actor pedagogico, y el
alumno como el beneficiario de la capacitacion.

El modelo propone tres tipos de relacién y comunicacién entre los actores del proceso de

capacitacion, detallado en la Figura 1-1:



PROPUESTA DE MODELO EDUCATIVO PARA CAPACITACIONES CORPORATIVAS

PROGRAMAS DE CAPACITACION
CORPORATIVAS

OBJETIVOS, EXPECTATIVAS,
RETROALIMENTACION

DOCENTE

CAPACITADOR

EMPRESA \

OBJETIVOS
PERFILDE % | CONTENIDOS PROCESO DE UNIVERSIDAD
CAPACITACION METODOLOGIA APRENDIZAJE PROPUESTA

RECURSOS ACADEMICA

ALUMNO

EJECUTIVO

OBJETIVOS, EXPECTATIVAS,
APLICABILIDAD

ALIANZA EDUCATIVA

Fuente: E. Rubio G.

Figura 1-1. Diagrama de un modelo educativo para capacitaciones corporativas.

1. El primer nivel de relacién es de tipo institucional entre las empresas que requieren una
capacitacion dependiendo del perfil de capacitacién que desean contratar, en cambio, la
universidad busca brindar este servicio. Este tipo de relacion es importante enmarcarla
dentro de una alianza educativa y estratégica, de tal manera que permita promover y
facilitar los procesos de capacitacion.

2. El segundo nivel de relacion lo constituye el docente y el alumno participante de la
capacitacion. En este proceso debe tener en cuenta los componentes que definen el perfil
de la capacitacion: objetivos, contenidos, metodologia y recursos tecnologicos.

3. El tercer nivel lo constituyen el proceso de retroalimentacion entre varios actores ligados
a las expectativas y propositos de cada uno de ellos. Empresa-alumno, midiendo el nivel
de satisfaccion de cada actor, y docente-universidad, para conocer y evaluar el
cumplimiento de los objetivos propuestos para permitir una mejora en las propuestas

académicas futuras.



1.2.10. Conclusiones

Para llegar a disefiar este modelo se debe considerar que las empresas no busquen
aprehender todos los espacios que definen un proceso de capacitacion, darle un mayor
protagonismo a las instituciones educativas como especialistas, en el disefio de las propuestas
pedagogicas garantizando un aprendizaje dindmico e interactivo. Integrar a los diferentes actores
para que haya un equilibrio en la participacion de estos.

De esta forma, la empresa indica los objetivos corporativos y las necesidades especificas
de cada capacitacion, la universidad es la encargada de desarrollar el modelo pedagdgico acorde a
lo solicitado por la empresa, el alumno debe participar del programa desarrollando sus
competencias y habilidades profesionales, de tal modo que haya motivacion, involucrandose
activamente en los procesos de capacitacion.

No se puede disefiar un modelo virtual en las capacitaciones sin antes comprender la
problemaética de los modelos presenciales.

El estudio identifica a cuatro actores que intervienen en el proceso de capacitacion: la
empresa y la entidad educativa que presentan una relacién institucional, y el alumno con el
docente que se circunscriben en el proceso de aprendizaje. Las empresas siempre buscaran
aumentar la productividad, en tanto los alumnos buscaran el desarrollo de sus competencias que
permitan el crecimiento profesional.

Respecto a la hipotesis de la investigacion “las capacitaciones corporativas que se
disefian sélo tomando en consideracion los objetivos y expectativas de un solo grupo, no seran
tan efectivas como las que toman en cuenta a todos los involucrados”, revela que las empresas
gue manejan la organizacion de los programas de capacitacion, convocan a la universidad como
socio estratégico para respaldar académicamente sus capacitaciones, viéndose influenciados los
docentes y alumnos de forma positiva.

Esta propuesta debe equilibrar la participacion de cada uno de los actores, necesidad que
fue reflejada en las encuestas por los alumnos y los docentes.

1.2.11. Andlisis Critico del caso n°2

Este trabajo indica que no solo hay que tomar en consideracion los objetivos y
necesidades de un solo grupo, sino también las expectativas y objetivos de todos los grupos
involucrados, de esta manera, abarcando al caso anterior, se puede realizar una encuesta a todos
los grupos involucrados que son: los jefes de empresa contratista, los trabajadores y los
supervisores, para poder entender el contexto desde todos los puntos de vista de las personas

involucradas en el desemperfio de los supervisores.



De esta forma, se utilizard un enfoque mixto mediante un analisis cuantitativo para
estudiar las partes involucradas y un analisis cualitativo para estudiar el desempefio de los
supervisores mediante observacion directa en su trabajo.

Para la metodologia de las capacitaciones, es recomendable que sean practicas y
aplicativas, con una metodologia participativa, dindmica, de trabajo colaborativo en equipo para
poder obtener resultados positivos de aprendizaje. Tomando en consideracion que la capacitacion
que se necesita realizar abarca varias leyes y los supervisores disponen de poco tiempo, no da
instancia para realizar ejercicios de aplicacion, de esta manera, durante la realizacion, solo se
podrén responder preguntas acerca de situaciones que los supervisores han tenido que enfrentar y
no tenian conocimiento de la reglamentacion para solucionarlo de forma anticipada.

Para la medicion de la efectividad de las capacitaciones se pueden medir la satisfaccion
del participante mediante una encuesta de opinion y la adquisicion de las competencias se puede
medir realizando una prueba antes y después de la capacitacion para evidenciar lo aprendido.

El nivel de aplicabilidad que mide las competencias adquiridas en relacion al puesto de
trabajo se puede realizar de forma futura mediante observaciones en el desempefio de los
supervisores, pero también se puede hacer mediante un autoanalisis para evaluar las
oportunidades de mejora de cada supervisor y crear metas de forma individual.

El nivel que mide el retorno de inversion de la capacitacion no aplica, ya que estas
empresas contratistas solo realizan el pago por los servicios a su empresa de asesoramiento en

prevencion de riesgos, por lo que las capacitaciones no tendrian un costo adicional.



1.3. CASO N°3: UNA EXPERIENCIA DE COACHING EN ESTUDIANTES
UNIVERSITARIOS

En la actualidad, se vive en una época en constante cambio y evolucién, por eso, se
necesitan de personas que tomen decisiones importantes y sean capaces de adaptarse a este
mundo incierto e imprevisible.

Por este motivo, se puede utilizar la técnica metodologica llamada “Coaching” para
favorecer el desarrollo del potencial humano ayudando a progresar en el desarrollo de un
profesional altamente competente, ya que es uno de los métodos que mas facil se adapta a la
realidad de los requerimientos de los participantes.

El desarrollo del coaching se fundamenta de tres grandes lineas tedricas:

1. Escuela Norteamericana, de substantividad pragmatica, cuyo fundador es Thomas
Leonard, se caracteriza por incentivar la autoestima, motivar a la accién y desafiar a los
clientes a dar lo mejor de si mismos.

2. Escuela Europea (substantividad humanista) tiene una vision centrada en el potencial
humano, trabaja la resolucidn estratégica y el coaching de equipos y sistémico.

3. Escuela Sudamericana (substantividad ontolégica) se centra en el ser, con la Escuela
Chilena de Fernando Flores, Rafael Echeverria y Julio Olalla. Esta escuela pone el foco en
el ser y se alimenta de los aportes constructivistas de la filosofia del lenguaje para el
redisefio del ser a partir del lenguaje en el que se expresa el ser y el hacer del participante.
Junto a ellos, destaca Humberto Maturana, con su concepto de autopoiesis o capacidad de

autoproducirse del ser humano y su biologia del conocimiento.

A pesar de las diferentes definiciones, hay ciertos acuerdos sobre su nucleo como el
proceso de dotar a las personas con las herramientas, el conocimiento y las oportunidades que
necesitan para desarrollar y ser mas eficaces.

Hay una relacién estrecha entre el coaching y la psicoterapia, ya que se ambos buscan
ayudar a la persona entendiendo sus reacciones cognitivas y emocionales, para potenciar la
autoeficacia del cliente.

Pero de la misma forma se diferencian en los objetivos como desarrollar competencias
profesionales mediante el coaching, mucho més especifico que la psicoterapia, que se enfoca en
el pasado a diferencia del coaching que se enfoca en el presente y futuro, considerando solo lo
superficial.

Las caracteristicas que debe poseer profesor para ser eficaz en la aplicacion del coaching
son: la capacidad de formar una fuerte conexion con el participante, la profesionalidad como la



inteligencia, integridad, confidencialidad y la utilizaciébn de una metodologia segun los

requerimientos y objetivos.

1.3.1. Descripcioén de la experiencia

A partir de las indicaciones de varios autores se describen los siguientes aspectos:

Contextualizacion: La experiencia se realiza en la asignatura optativa de “Psicologia de
los RRHH”, para 30 alumnos del grado de Psicologia, a lo largo del cuatrimestre de 8 semanas de
clase con 30 horas pedagégicas.

Rol del profesor: En el aula, reunir al curso en parejas, explicar la actividad y supervisar
las areas de mejora. Dar a conocer las metodologias utilizadas y evaluar el plan de accién para
cada alumno.

Sesiones de coaching en directo: Se realizan sesiones de coaching durante 30 minutos
cada semana.

Obijetivos del participante:

e Mediante un proceso de introspeccion y detectar 10 puntos fuertes y 10 puntos de mejora.

e Contactar con 2 personas externas (relacionadas con el participante) para que le indiquen
10 puntos fuertes y 10 puntos de mejora.

e Hacer un analisis de los aspectos de mejora y elegir los 10 mas importantes para trabajar
en un Plan de Accion personalizado.

e Realizar un plan de accion con el compafiero del aula.

e Supervisar los avances o retrocesos de los compromisos adquiridos en el Plan de Accion
con el compariero del aula.

e Vivir en “directo” un proceso de coaching en el aula.

e Entregar por escrito el Plan de Accién y los compromisos adquiridos.

1.3.2.  Andlisis critico del caso n°3

La ventaja de una actividad de tipo coaching, es su adaptabilidad a la realidad de los
requerimientos de los participantes, de esta forma, se puede modificar esta actividad, para lograr
los resultados esperados para este trabajo.

De esta manera, se puede referenciar segun la linea tedrica de la escuela sudamericana, la
cual se evaluan las competencias laborales mediante el lenguaje, que expresa el ser y el hacer del
participante.

Es importante mencionar que el couch (profesor), debe tener un alto desarrollo de
habilidades transversales aplicables a las actividades, que sea capaz de tener una conexion con el

participante y que maneje la implementacion de la metodologia que se vaya a escoger.



En esta oportunidad, es necesaria una actividad coaching para el desarrollo de
habilidades de cada uno de los participantes, se puede implementar un autoanalisis obteniendo las

fortalezas y puntos de mejora, para crear metas concretas de forma individual.
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2. DIAGNOSTICO DE LOS REQUERIMIENTOS EN COMPETENCIAS
LABORALES

2.1. ANALISIS DE COMPETENCIAS LABORALES

Para iniciar el diagndstico de requerimientos en competencias laborales, se selecciona
informacion certificada de la pagina web ChileValora, necesaria para comenzar en la elaboracion
de un perfil de cago de supervisor.

2.1.1. Elaboracién de perfil de cargos seqin Sistema de Certificacion de Competencias

Laborales

El Sistema de Certificacion de Competencias Laborales es una politica puablica
establecida mediante la Ley N° 20.267 del afio 2008. Lo conduce la Comision del Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, ChileValora, servicio publico,
funcionalmente descentralizado, que se relaciona con la Presidencia de la Republica a traves del
Ministerio del Trabajo y Previsidn Social.

Su funcidén principal, segiin lo establece dicha ley es “el reconocimiento formal de las
competencias laborales de las personas, independientemente de la forma en que hayan sido
adquiridas y de si tienen 0 no un titulo o grado académico otorgado por la ensefianza formal de
conformidad a las disposiciones de la ley N° 18.962, Organica Constitucional de Ensefianza
(Comisidn del Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales, sin fecha)

ChileValora es la instituciéon responsable de la conduccion estratégica y técnica del
Sistema de Certificacién de Competencias Laborales, promoviendo la colaboracién de los actores
sindicales, gremiales y del Estado relacionados con los diferentes sectores productivos. Acredita
los perfiles ocupacionales levantados a nivel sectorial, acredita a las entidades que desarrollan
procesos de evaluacion y certificacion y supervisar la calidad de sus procesos, (Comisién del
Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, sin fecha)

A partir de la pagina web de ChileValora, se seleccionaran los perfiles de supervisor que
mas se acerca al perfil requeridos por los contribuyentes para ejercer en estas empresas
contratistas.

Los perfiles estudiados son:

e Supervisor proceso de fundicién oro y plata
e Supervisor de terreno en faenas de perforacion

e Supervisor de perdida



e Supervisor de operaciones de atencion comercial
A través de lo descrito para estos perfiles de competencia, se recopila informacion segun

las actividades que realizan los supervisores, obteniendo el siguiente perfil de cargo:

2.1.1.1. Proposito
Supervisar los procesos de mantencion y montajes eléctricos industriales, asegurando el
cumplimiento del plan productivo, estandares de la organizacion, y normativas vigentes de

seguridad.

2.1.1.2. Area Ocupacional

Perfil relevante para aquellas personas cuyas funciones son supervisar el proceso de
productivo de mantencion y montajes eléctricos industriales, pardmetros y condiciones
operacionales, asi como coordinar actividades que impacten en la operacion. Unido a lo anterior,
esta persona debe administrar al personal a cargo, supervisando su rendimiento y productividad
evaluando su desempefio.

Ademas, debe administrar la informacién del turno, supervisar el cumplimiento del plan

operacional y controlar los indicadores del proceso.

2.1.1.3. Unidades de competencia

Las unidades de competencia, interpretadas como agrupacion de tareas productivas
especificas que deben ser realizadas por un supervisor, se presentan en la Tabla 2-1:

Tabla 2-1. Unidades de competencia

Unidades de competencia: Descripcion

Supervisar a trabajadores de acuerdo a planificaciones técnicas, procedimientos de la

empresa y normativa legal vigente.

Controlar imagen corporativa de la empresa de acuerdo a protocolos de presentacion

establecidos por Nestlé

Supervisar la higiene, seguridad y calidad

Coordinar y controlar operaciones

Gestionar a las personas del equipo de trabajo de acuerdo a la normativa legal vigente

Gestionar los riesgos del area de trabajo de acuerdo a la normativa legal vigente

Fuente: elaboracion propia en base a pagina web ChileValora



2.1.1.4. Contextos de competencia

Para contextualizar las situaciones en que los supervisores seran evaluados, se
confecciona la Tabla 2-2, con la finalidad de describir situaciones, condiciones y herramientas

que se emplean durante el desempefio de sus labores:

Tabla 2-2. Contextos de Competencia

Contextos de Competencia
Herramientas, Evidencias
Condiciones y ) i i
o equipos y Directas Indirectas
materiales De producto | De desempefio
En container de | Insumos de | Firma y | Supervision Certificado de
empresa con | escritorio confeccion | directa de | cursos de
trabajadores antes de de permisos | trabajadores capacitacion
iniciar labores de trabajo
Trabajando en terreno | Formularios vy Cuestionario
dentro de planta Nestlé | documentos simple a
supervisores,
jefes y
trabajadores
Instructivos y Certificado de
procedimientos Titulo
de trabajo

Fuente: Elaboracion propia en base a pagina web ChileValora

2.1.1.5. Actividades Clave

A partir de lo anteriormente descrito, se desarrolla la Tabla 2-3, con una descripcion

detallada las actividades que debe realizar cada supervisor y los estandares de calidad esperados:



Tabla 2-3. Actividades Clave

Actividades Clave

Actividades clave

Criterios de Desempefio

1.- Coordinar operaciones
en terreno

1. ldentifica e interpreta las actividades y trabajos definidos en
el programa de operaciones de acuerdo a procedimientos de la
empresa

2. Coordina la aplicacion de pautas, procedimientos e
instructivos de trabajos verificando su calidad y su disposicion y
explicando y resolviendo dudas del personal en caso de ser
necesario

3. Coordina la ejecucion del programa de produccion con el
cliente y/o la jefatura directa realizando aportes constructivos a
la gestion del mismo

4. Coordina el personal del equipo de trabajo durante la
ejecucion de operaciones explicando las labores a realizar,
tiempos y recursos asignados de acuerdo a procedimientos y
programa de trabajo

5. Informa diariamente al equipo de trabajo la programacion de
actividades establecida con la jefatura directa y el cliente de
acuerdo a procedimientos

6. Asigna tareas a los equipos de trabajo en funcion de las
operaciones a realizar y las competencias de sus integrantes

7. Define acciones oportunas para contrarrestar desviaciones,
atrasos o incidentes que se presenten durante la ejecucién de los
trabajos.

8. Informa a clientes y/o la jefatura directa las acciones
definidas para contrarrestar desviaciones o incidentes que se
presenten durante la ejecucion de los trabajos.

2.- Controlar operaciones
en terreno

1. Exige el uso correcto de los elementos de proteccion personal
durante la ejecucién de los trabajos

2. Verifica las condiciones de seguridad del area de operaciones
estableciendo nuevas medidas de seguridad de acuerdo a riesgo
particulares identificados

3. Verifica la aplicacion de pautas, instructivos y procedimientos
de trabajo definidos en las operaciones corrigiendo desviaciones
identificadas.

4. Controla la ejecucion de las operaciones en terreno,
contrastando los tiempos y recursos asignados en la
programacion versus el desempefio real.

Fuente: Elaboracion propia en base a la pagina web ChileValora




Tabla 2-3. Actividades Clave (continuacion)

2.- Controlar operaciones
en terreno

5. Controla que la provision, traslado y utilizacion de materiales,
insumos, y repuestos se realice de acuerdo a pautas, instructivos
y procedimientos de trabajo

6. Define acciones correctivas en terreno para solucionar
desviaciones e imprevistos surgidos durante la ejecucion de las
operaciones en acuerdo con la jefatura directa.

7. Verifica con el cliente, que el conjunto de actividades
realizadas cumpla con los requerimientos de calidad y ejecucion
(tiempos, recursos, etc.) solicitados, dejando el registro de la
conformidad o no conformidad en formatos aceptados por la
empresa.

8. Controla y complementa la calidad de los registros de
informacion de actividades operaciones de acuerdo a
instructivos y procedimientos de la empresa.

3.- Gestionar la operacion
del area de trabajo de
acuerdo a la normativa
legal vigente

1. Las actividades del area en el turno de trabajo son
planificadas de acuerdo a la normativa legal vigente

2. Las responsabilidades y funciones del equipo de trabajo
durante el turno son asignadas de acuerdo a los requerimientos
de la operacion y a la normativa legal vigente

5. Los recursos e insumos del area en el turno de trabajo son
controlados de acuerdo a la normativa legal vigente

4.- Coordinar ejecucion de
actividades de acuerdo a
planificaciones técnicas,

procedimientos de la
empresa y normativa
laboral vigente.

1. Los equipos y materiales son entregados de acuerdo a
procedimientos de la empresa.

2. Los turnos de trabajo son establecidos y asignados de acuerdo
a planificaciones técnicas y normativa laboral vigente.

3. Los reemplazos son definidos y coordinados de acuerdo a
planificaciones técnicas y normativa laboral vigente.

4. Los recursos y el personal adicional son definidos y
gestionados de acuerdo a planificaciones técnicas y normativa
laboral vigente.

5.- Supervisar la
mantencién de la imagen
corporativa de acuerdo a

protocolos de
presentacion establecidos
por la empresa.

1. La presentacion personal corporativa es controlada de
acuerdo a protocolos establecidos por la empresa.

2. El uso de uniforme es controlado de acuerdo a protocolos de
presentacion de la empresa.

3. La mantencion de la presentacion es controlada y coordinada
de acuerdo de acuerdo a protocolos de presentacion de la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia en base a la pagina web ChileValora




2.1.1.6. Competencias Conductuales

A partir de estas 5 actividades clave y criterios de desempefio, se desglosan las

siguientes competencias conductuales en la Tabla 2-4:

Tabla 2-4. Competencias Conductuales

COMPETENCIAS CONDUCTUALES (HABILIDADEYS)

Nombre y definicion de la competencia Indicadores de Conducta

Transmite a su equipo una vision atractiva y
estimulante sobre los objetivos y metas a

cumplir.

Es capaz de transmitir y adaptar los
lineamientos estratégicos de la gerencia a los

distintos roles dentro de su equipo.

Liderazgo: Es la manera que motiva e
influye a otros hacia las metas
establecidas por la compaiiia. Implica | objetivos, entregando lineamientos claros y
trabajar con y a través de otros para
alcanzar objetivos importantes, creando
un clima de energia y compromiso en el |Establece objetivos, responsabilidades y

equipo.

Orienta y apoya al equipo para el logro de los

oportunos.

estandares de comportamiento.

Asegura que el grupo dispone de la informacion

necesaria.

Motiva a equipo hacia el logro de metas.

Identifica cualidades y competencias de cada

uno de los integrantes de su equipo.

) » Planifica su trabajo optimizando los recursos
Orientacion al logro/Resultados: Es la

capacidad de encaminar todos los actos al | disponibles.
logro de lo esperado, actuando con
velocidad y sentido de urgencia ante
decisiones importantes, necesarias para | colaboradores.
satisfacer las necesidades del cliente,
superar a los competidores 0 mejorar la

organizacion. trabajo de su érea.

Monitorea la calidad del trabajo de su equipo de

Propone y formaliza mejoras en las practicas de

Fuente: Elaboracion propia en base a la pagina web ChileValora



Tabla 2-4. Competencias Conductuales (continuacion)

Comunicacion efectiva: Es la manera
que entrega y recibe informacién en forma
clara, precisa y asertiva, denotando
cordialidad y amabilidad.

Se comunica de forma clara, oral y escrita, y

asegura ser comprendido por sus interlocutores

Interviene como un canalizador de las ideas y

opiniones de su equipo de trabajo

Es capaz de detectar y comunicar focos de

conflicto laboral.

Trabajo en equipo/Coordinacion:
Capacidad de coordinar y/o definir
acciones en conjunto con los distintos
involucrados en la operacion, en funcion
del uso efectivo de los recursos
individuales para el logro de los objetivos
operacionales, lo que implica cooperacion
y comunicacién directa con las demas
personas, la clarificacién de roles y
actividades, y la generacion de redes de
colaboracion al interior y/o con otras &reas

Promueve el trabajo en equipo para el logro de

las metas del area

Facilita el establecimiento de un clima de

confianza en su equipo de trabajo

Favorece la integracion y trabajo colaborativo

con clientes internos y externos

Planificacion y organizacion: Es la
manera que planifica, ejecuta y organiza
eficazmente sus tareas y proyectos,
definiendo las acciones, plazos y recursos
requeridos, y estableciendo metas y
prioridades. Implica tener claridad de las
responsabilidades y funciones asignadas.

Establece plazos, fases y responsables para las

tareas de su equipo.

Mantiene orden en herramientas, equipos Yy

materiales a entregar a su equipo.

Ajusta las actividades de las cuadrillas en la
medida que aparecen contingencias, sin perder

de vista el objetivo principal.

Redistribuye tareas entre su equipo de trabajo.

Es metodico y se preocupa por los detalles.

Orientacion a la seguridad: Es la manera
gue genera acciones tendientes a
promover la seguridad de otros. Implica
promover la actitud preventiva entre
miembros de su equipo.

Identifica condiciones subestandar que pueden
tener un impacto negativo en el trabajo seguro,

el ambiente o la calidad de vida de las personas.

Promueve la importancia de realizar el trabajo

cumpliendo las reglas de prevencién de riesgos.

Promueve acciones preventivas que aseguren la

calidad.

Se informa y comunica los resultados y niveles

de calidad obtenidos por su grupo o area.

Resuelve problemas que pueden tener un

impacto negativo en la seguridad de otros

Fuente: Elaboracion propia en base a la pagina web ChileValora




Tabla 2-4. Competencias Conductuales (continuacion)

Iniciativa: Es la manera que inicia en
forma activa nuevos planteamientos,
adelantandose a las necesidades del
cliente y del servicio, tomando decisiones
oportunas con criterio propio.

Anticipa problemas potenciales y barreras para

sus acciones, y define una solucion.

Indaga y fomenta la revision de nuevas

alternativas.

Incorpora visiones y perspectivas de otras

personas para abordar una situacion o problema.

Productividad: Capacidad de orientarse
hacia la obtencidn de los objetivos, dentro
de los plazos y estandares de calidad
establecidos, optimizando el uso del
tiempo y recursos disponibles.

Identifica  potenciales problemas en la

organizacion de las tareas del equipo o area.

Es capaz de optimizar los recursos disponibles

al planificar su trabajo.

Trabajo en equipo/Coordinacion:
Capacidad de coordinar y/o definir
acciones en conjunto con los distintos
involucrados en la operacion, en funcién
de un despliegue mancomunado Yy efectivo
de los recursos individuales para el logro
de los objetivos operacionales, lo que
implica cooperacion y comunicacion
directa con las demas personas, la
clarificacion de roles y actividades, y la
generacion de redes de colaboracién al
interior y/o con otras areas

Promueve la participacién de sus compafieros y

equipo en la obtencion de resultados.

Identifica oportunidades de mejoramiento para

el funcionamiento del equipo

Comunicacion efectiva: Es la
entrega/recepcion de informacion en
forma clara, oportuna y
precisa, considerando las condiciones
operacionales, y las caracteristicas del
interlocutor, utilizando argumentos que
influyan positivamente en el logro de las
tareas o funciones que se realizan en el
area y la empresa.

Actlla como un canalizador de las ideas y

opiniones del equipo.

Propone instancias formales de comunicacion

para mejorar la coordinacion del equipo.

Colabora con otros a desarrollar un estilo de
interaccion y en la entrega de informacion a los

clientes.

Explica de manera eficaz el mensaje a entregar.

Logra resolver necesidades de informacion de

sus interlocutores

Desarrolla normas y pautas que sirven como
guia para identificar a un interlocutor valido y

realizar una atencién exitosa.

Fuente: Elaboracion propia en base a la pagina web ChileValora




Tabla 2-4. Competencias Conductuales (continuacion)

Orientacion al logro/Resultados: Es la
capacidad para planear e implementar
acciones que posibiliten efectivamente

alcanzar los resultados y objetivos
definidos. Esto implica ejercer su trabajo
con iniciativa frente a los desafios

Contribuye al logro y alineamiento a los

resultados del area.

entregados, planificar y priorizar tareas, Lalze ¢l LGS de los
asi como perseverar en la solucion de las | equipos y/o herramientas del area.
dificultades.
Descompone los problemas en partes,

Solucidn de problemas: Es la manera que
reconoce sefiales que indican presencia de
anomalias, recolectar informacion
relevante y realizar acciones, ya sea de
manera individual o en equipo, para
solucionar los problemas de manera
creativa y eficaz.

estableciendo causales sencillas

Propone diferentes alternativas para solucionar

un problema.

Indaga en diferentes fuentes de informacién en

bldsqueda de una solucion.

Propone soluciones a problemas reiterados que

se presentan en su trabajo.

Mejora y optimizacion: Es la manera que
identifica y mejora la
presentacion personal y los procesos de
atencion comercial a clientes.

Propone cémo mejorar el trabajo de su area

Analiza y evalla los posibles resultados y

consecuencias de sus propuestas de mejora.

Realiza ajustes a las acciones de mejora.

Propone ideas y acciones que agregan valor en

sus funciones.

Mide progreso en la optimizacién de recursos.

Manejo de conflictos: Es la manera que
maneja y resuelve contingencias y
situaciones adversas, a través de diversas
acciones y el uso de estrategias,
manteniendo el control de la situacion,
para lograr los objetivos. Implica la
capacidad de mediacion y negociacion en
la resolucién de contingencias.

Soluciona los conflictos de su area de trabajo

buscando asesoria si es requerida

Actla con rapidez ante situaciones de posibles

conflictos en su area de trabajo

Resuelve conflictos de otros actuando como

mediador.

Maneja de manera efectiva sus emociones y

comportamiento ante situaciones conflictivas

Fuente: Elaboracion propia en base a la pagina web ChileValora




2.1.1.7. Conocimientos

A continuacion, se presentan los conocimientos analizados desde los perfiles
anteriormente indicados, necesarios para el desempefio de las labores:

Conocimientos Basicos:

e Leery escribir
e Comprension lectora
e Elaboracion e interpretacion de informes

e Calcular datos y aplicar formulas estadisticas basicas

Conocimientos Técnicos:

e D.S. 594 Reglamento sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales Basicas en los Lugares
de Trabajo, 25 de septiembre 1999, Ministerio de Salud (objetivo y principales
disposiciones)

e Ley 16.744 Sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, 22 de octubre
2015, Ministerio del Trabajo y Prevision Social; Subsecretaria de Prevision Social
(objetivo, personas protegidas, cobertura)

e Ciclo de gestion de servicios a Nestlé (licitacion, contratacion, ejecucion, cierre)

e Ley 20.123 de subcontratacion, 13 de octubre 2006, Ministerio del Trabajo y Prevision
Social; Subsecretaria de Previsidn Social (objetivo, principales disposiciones)

e Procedimiento de blogueo de equipos (Lock - Out / Tag - Out)

e Normas y procedimientos de seguridad y procedimientos frente a situaciones de
emergencia.

e Reglamento Especial para Empresas Contratistas y Subcontratistas de Nestlé, octubre
2016.

Habilidades

e Comunicacion oral y escrita

e Trabajo en equipo y relaciones interpersonales

e Liderazgo técnico

e Capacidad de andlisis

e Rapidez de percepcion visual

e Capacidad verbal: madurez de conceptos verbales y aptitud expresiva

e Asociacion de medidas preventivas a riesgos presentes



e Interpretar avisos o sefializaciones

2.1.2.  Andlisis de entrevistas a jefes de empresas contratistas

Luego de completar el analisis de cargo, se genera un cuestionario propuesto en el
presente estudio, dirigido a los jefes de empresas contratistas como se observa en el ANEXO 1
“Entrevista a jefes de empresas contratistas”, para saber de qué manera seleccionan al supervisor,
cuéles son las fortalezas y las oportunidades de mejora de cada uno, obteniendo un contexto
general para el cargo de supervisor.

El rubro en que se desempefian la mayoria de estas empresas es montaje eléctrico, por lo
que la temética principal es la electricidad, y uno de los requisitos es tener un titulo profesional
para ejercer en estas empresas, con una base técnica y teorica.

Generalmente en este trabajo, se gana experiencia a traves del tiempo, canalizando,
cambiando estructuras eléctricas, de esta manera se va conociendo a los trabajadores y sus
capacidades, en la forma de relacionarse, en el respeto con sus compaferos, en la forma de
entregar informacion y en como resuelve situaciones complicadas.

A partir de esta observacion general de las actitudes de los trabajadores se selecciona a
una persona que demuestra potencial de lider, con cualidades especificas como la motivacion,
porque un trabajador promedio hace el menor esfuerzo para ganar su sueldo, en cambio, una
persona motivada hace mas de lo que deberia hacer.

La responsabilidad, es una de las cualidades mas importantes a tener en consideracion,
por ejemplo, llevar a cabo sus tareas con diligencia, seriedad y prudencia porque sabe que las
cosas deben hacerse bien desde el principio hasta el final y solo asi se obtiene verdadera
ensefianza y provecho de ellas, segun la pagina web ("Definicion de responsabilidad”, s.f.)

La preocupacion de lo que se requiera en ese momento, tanto de los trabajadores como
de Nestlé, el tipo de personalidad, la forma en que se desenvuelve, la confianza que entrega,
educada, ubicada, la persona como ser humano, que maneje buen trato y finalmente, el jefe de
empresa contratista se enfoca de los conocimientos del supervisor, que conozca a el rubro y tome
decisiones correctas.

De esta forma se comienza a dar cada vez mas responsabilidades, dejar a cargo un poco
de personas para demostrar que es apto para el trabajo, de esta manera, se sigue con los pasos
posteriores con actividades como repartir trabajos, organizar a las personas, ir a terreno a ver
trabajos que solicita Nestlé, licitar, hacer presupuestos en general.

De esta forma se selecciona a un trabajador para el cargo, no se toma en consideracion el
conocimiento del cuerpo legal chileno, solo de normas con respecto al rubro en que se

desempefian, poniendo en riesgo el ambiente laboral y a la vez, a la empresa contratista.



2.1.2.1. Fortalezas y lo que deberian mejorar

Una de las cualidades méas destacable de todos los supervisores es la responsabilidad,
actitud de lider y la manera de responder de forma satisfactoria a todos los trabajos
encomendados por Nestlé.

Saben enfrentar situaciones de estrés manteniendo la calma, y aunque hay de todo tipo
de personalidades, se logra mantener un buen ambiente laboral en las empresas estudiadas.

De las oportunidades de mejora se encuentran el orden y organizacion de las personas,
distribuir de mejor manera la coordinacion y dejar un registro de ésta.

Una de las problematicas en el ambiente laboral, es cuando se comienza a formar
amistades que dificulta el ejercicio de lider, el trato humano es muy complejo, por lo que se debe
tener mucha precaucion en este tema.

A cada uno de los jefes de empresa se les entrega una lista con las competencias que se
obtuvieron del analisis del perfil de cargo, de esta forma, se les pidi6 ordenarlas desde mayor a

menor importancia, de esta forma se obtiene la Tabla 2-5:

Tabla 2-5. Valoracion de competencias segun jefes de empresas contratistas

Competencia v/s jefe de | i\ £c [NEOSEC| DM HECPA
empresa
Planificacion y organizacion 1 2 1 Responsabilidad
Liderazgo 2 1 2
Trabajo en equipo/coordinacion 3 3 3
Orientacién a la seguridad 4 6 4
Solucién de problemas 10 10 5
Iniciativa 5 7 6
Comunicacién efectiva 6 5 7
Manejo de conflictos 7 4 8
Orientacion al logro/resultados 9 9 9
Productividad 8 8 10
Mejora y Optimizacion 11 11 11

Fuente: elaboracion propia basada en datos recopilados de las entrevistas

Definiciones:

SIMMELEC: Servicios Integrales de Mantencion y Montaje Eléctrico L.T.D.A.
NEOSEC: Servicios de Electricidad Control e Instrumentacion NEOSEC L.T.D.A.
DM: Daniel Medina H. Mantencion y Montaje Eléctrico E.1.R.L.

HECPA: SOC. Héctor Paraday CIA L.T.D.A.



El orden de las competencias segln los jefes de empresa, en primera y segunda instancia
se tiene la planificacion y organizacién por sobre el liderazgo, es importante saber utilizar los
recursos disponibles y organizarlos de mejor manera para llevar a cabo un trabajo de calidad.
Luego le sigue el trabajo en equipo y coordinacion, por lo que se debe trabajar en un ambiente
laboral de cooperacion y buenas relaciones.

Para el jefe de empresa HECPA, lo Gnico y méas importante que debe tener una persona
para ser supervisor es ser responsable.

La orientacion a la seguridad es una de las cualidades que se requieren, ya que se trabaja
con empresas con altos niveles de riesgos, como es el trabajo con electricidad, trabajos en altura 'y
trabajos en caliente.

Solucién de problemas, iniciativa y comunicacion efectiva toman el quinto puesto, el
supervisor debe ser una persona integral, que se exprese verbalmente de forma clara y concisa, y
sea una persona motivada con iniciativa propia, debe saber enfrentarse a situaciones de estrés
solucionandolo de forma inmediata.

Le sigue el manejo de conflictos, por lo que debe saber cdmo reaccionar ante problemas
que puedan surgir con los trabajadores, cada trabajador tiene su personalidad y debe saber
relacionarse con cada uno de ellos.

La productividad es una de las competencias inherentes al trabajo que se esta
solicitando, ya que es un trabajo muy exigente, lo que lleva de la mano a la orientacién al logro,

mejora y optimizacion.

2.1.3. Entrevistas a Supervisores

Previo al término de las entrevistas a los jefes de empresa, se coordina una reunién con
cada uno de los supervisores para llevar a cabo otra entrevista realizada, a través de un
cuestionario de preguntas encontradas en el ANEXO 2 “Entrevistas a supervisores de empresas
contratistas parte 1 y 2”, para conocer las opiniones respecto a su propio cargo:

El cargo de supervisor en empresas eléctricas pequefias conlleva muchas
responsabilidades, entre ellas la firma de permisos de trabajo, liderar y coordinar a un grupo de
personas, saber todo lo prescindible para realizar un trabajo dentro de los tiempos requeridos por
Nestlé.

No es un trabajo que se pueda considerar facil, porque necesita de una persona capaz de
llevar toda la carga frente a los requerimientos de las actividades que se llevan a cabo, siempre
manteniendo el control de la situacion, debe ser una persona paciente, que debe saber convivir
con las distintas personalidades de los trabajadores.

Como lider, es importante mantener un equilibrio, un compartir de manera respetuosa y
amena para mantener un buen ambiente laboral, tener mucha precaucion con actitudes que

confundan al trabajador, porque pueden dar a entender cosas que no son, como moldear una



orden directa del supervisor por alguna raz6n no muy importante o que son comparieros de igual
aigual.

Muchas veces se acumulan obligaciones hacia el supervisor las cuales debe responder
en el mismo momento, por lo que debe ser una persona que sabe mantener la calma ante la
presion y el estrés que se le estéa exigiendo.

Cuando tienen problemas con el trabajador indica que algo no se estd realizando de
forma correcta, y es prescindible tomar distancia, mantener la calma y solucionar el problema
cuando se tenga la mente fria para no reaccionar con impulsos indebidos.

Uno de los problemas que se presentan con Nestlé es el traspaso de informacion para los
presupuestos, si bien, lo hacen de forma oral y presencial, solo indican lo que necesitan, el
supervisor es el que posteriormente redacta todas las actividades que se llevaran a cabo, el tiempo
que se van a demorar y los materiales requeridos, todo esto en el presupuesto, pero hay casos en
que esta redundancia genera problemas para el traspaso de informacidn a sus trabajadores.

Luego de haber presentado el presupuesto ante Nestlé, siendo este aceptado y
comenzado el trabajo, el Departamento de Prevencion de Nestlé muchas veces cambia el trabajo
realizado por la empresa contratista, generando pérdida de recursos importantes, por lo que se
requiere de una intervencion en este procedimiento.

A la hora de repartir los trabajos, se debe tomar en consideracion las habilidades y
preferencias de los trabajadores, para que realice su trabajo con buena disposicion.

En general, todos los supervisores tienen vasto conocimiento acerca de normativa
eléctrica, tedrica y practica, son personas destacadas en ese ambito, lideres responsables,
proactivos, motivados a seguir desarrollandose como profesionales, aun asi, todos presentan
algin tema que se debe destacar y comenzar a trabajar para mejorar el factor humano, las
relaciones interpersonales y la coordinacion de personal.

En temas de normativa nacional, solo un supervisor posee conocimientos exhaustivos de
estas leyes, pone énfasis, ya que obtuvo su titulo de ingeniero eléctrico. Los demas supervisores
responden con buena disposicion para recibir una capacitacion acerca de este tema, para guiarlos
y hacerles saber cuales son las leyes mas importantes, que es lo que dicen y como se aplica a su

trabajo.

2.1.4. Encuestas a trabajadores de empresas contratistas

Luego de terminada todas las entrevistas, se visitan a todas las empresas en horarios de
charla diaria de seguridad para poder solicitarles el Illenado de una encuesta confeccionada
especificamente para este estudio, segun el perfil de cargo analizado anteriormente. Esta encuesta
se encuentra en el ANEXO 3 “Encuestas a trabajadores”.

Todos los resultados obtenidos, se entregaron a los jefes de empresa, registrado segun el

ANEXO 4 “Registro de entrega de resultados a jefes de empresas contratistas”, y a los



supervisores, como se evidencia en el ANEXO 5 “Registro de entrega de resultados a
supervisores de empresas contratistas”, con la finalidad informar acerca de las opiniones de sus

trabajadores y de los jefes de empresa.

2.1.4.1. Resultados Encuestas a trabajadores de empresa contratista FAMOS

De un total de 5 personas, el supervisor de la empresa contratista FAMOS obtuvo un
promedio final de 7, siendo un resultado Excelente. Trabajadores evaluaron el desempefio del

supervisor segun la Tabla 2-6, la cual se confecciona siguiendo el criterio impuesto por Nestlé:

Tabla 2-6. Nomenclatura para rango de notas

Nomenclatura | Rango de notas

Suficiente 40a5,4
Bien 55a6,0
Muy Bien 6,1a6,5

| Pooelente |

Fuente: elaboracidon en base a criterio de Nestlé

Este criterio es elaborado a partir de las reuniones realizadas con el Prevencionista de
Nestlé para la implementacion del presente estudio, el cual pone en conocimiento de un sistema
ya establecido para evaluaciones escritas, las cuales deben ser mantenidas.

A continuacion, se presenta la Tabla 2-7, donde cada trabajador evalta cada una de las
competencias del supervisor mediante de una nota segun su apreciacion personal, siguiendo el

criterio anteriormente descrito:



Tabla 2-7. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa FAMOS

Competencias v/s N° Trabajador 1° 2° 3° 4° 5° | Promedio
Liderazgo

Trabajo en equipo/ Coordinacién
Planificacion y Organizacion
Orientacién a la seguridad
Iniciativa

Productividad

Comunicacion Efectiva
Orientacidn al Logro/Resultados
Solucion de Problemas

Mejora y Optimizacion

Manejo de Conflictos

O©|00 (N |01~ W (N |-

[ BN
o

-
-

Promedio Final
Fuente: elaboracidn propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa FAMOS

Segun estos resultados, se realiza el Grafico 2-1, de tipo radial, con el promedio de notas

para cada competencia, con la finalidad de obtener una percepcion visual de los resultados:

Resultados Encuestas

Liderazgo

Trabajo en equipo/

Manejo de Conflictos, L
Coordinacion

Planificaciony

Mej Optimizacié .
ejora y Optimizacién Organizacién

Orientacion a la

Solucién de Problemas .
seguridad

Orientacion al

niciati
Logro/Resultados niciativa

Comunicacion Efectiva Productividad

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa FAMOS

Gréfico 2-1. Promedio de notas finales para cada competencia, segln encuestas realizadas a
trabajadores de empresa FAMOS

2.1.4.2. Observaciones Generales de cada trabajador

A continuacién, se presentan las observaciones realizadas por cada uno de los

trabajadores, de forma textual y anénima: “Excelente colaborador, comparte con todos los



trabajadores”; dos opiniones “Excelente”; “Se preocupa de todo” y “Es super buen supervisor,
preocupado por sus trabajadores”.

A través de las encuestas, se puede deducir que es una persona capacitada para realizar
la su labor como supervisor, cumpliendo con todas las expectativas segun sus trabajadores, es
muy preocupado, con habilidades blandas desarrolladas, soluciona problemas de forma
coherente, es muy estimado y respetado por sus colaboradores.

En la entrevista realizada personalmente al supervisor, se observan soélidos
conocimientos sobre leyes, manejo de los requerimientos de la empresa mandante, y gran
disposicion para colaborar.

Luego de la entrevista realizada al supervisor y a cada trabajador, se procedi6 a realizar
las observaciones en terreno para consolidar los conocimientos y la forma de trabajar del
supervisor, consistente en una jornada de trabajo.

Independiente de las falencias que se encuentren, la capacitacion ofrecida tratard cada
una de las competencias para apoyar al supervisor, ademas, se expondra el cuerpo legal chileno

que debe manejar y los requerimientos que exige Nestlé a todas las empresas contratistas.

2.1.4.3. Resultados Encuestas a trabajadores de empresa contratista DM

De un total de 7 personas encuestadas, el supervisor de la empresa DM, obtuvo un
promedio final de 5,3 siendo este, un resultado Suficiente, las cuales los trabajadores evaluaron

segun la Tabla 2-6 anteriormente descrita.

A continuacion, se presenta la Tabla 2-8, donde cada trabajador evalGa cada una de las

competencias del supervisor mediante de una nota segun su apreciacion personal:

Tabla 2-8. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa DM

Competencias v/s N° Trabajador 1° | 2° | 3° | 4° | 5° | 6° | 7° | Promedio
1| Liderazgo 50(6,0]50[50[50[6,0]6,0 54
2 | Trabajo en equipo/ Coordinacion 6,0 50]50[50(50[54]|5,0 5,2
3 | Planificacién y Organizacion 6,0 60]40|50[50[50]5,0 5,1
4 | Orientacion a la seguridad -I 55/60|60|50]|65]5,0 5,9
5 | Iniciativa 40145/160|6,0[50(54]5,0 51
6 | Productividad 50/50[601]65|50]65]5,0 5,6
7 | Comunicacion Efectiva 5,0[40(50]50]60]50]50 5,0
8 | Orientacion al Logro/Resultados 6,0 4,0]60[50[60[50]5,0 5,3
9| Solucion de Problemas 6,0 4540 [50/6,0[50]5,2 51
10 | Mejora y Optimizacién 50]|60|60|65]|60]|65]5,2 59
11 | Manejo de Conflictos 50/55[6,0]50/|50[50]5,2 52

Promedio Final | 5,3

Fuente: elaboracién propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa DM




Segun estos resultados, se realiza el Grafico 2-2, de tipo radial, con el promedio de notas
para cada competencia, con la finalidad de obtener una percepcion visual de los resultados:

Resultados Encuestas
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Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas a trabajadores de empresa DM

Gréfico 2-2. Promedio de notas finales para cada competencia, segun encuestas realizadas a

trabajadores de empresa DM

2.1.4.4. Observaciones de los trabajadores

A continuacién, se presentan las observaciones realizadas por cada uno de los
trabajadores, de forma textual y anénima:
Liderazgo

e “En trabajos motiva harto”;

“falta de plus, para que los trabajadores lo sean”.

Trabajo en equipo/ Coordinacion

“Se trata de hacer muy bien, pero a veces no resulta”;

“mas claridad”.

Planificacién y Organizacién

“Siempre se organiza los trabajos”;
“falta planificacion”;

“falta un poco mas de claridad en sus instrucciones”.

Orientacion a la Seguridad

“Hay charla todos los dias y un recordatorio constante”;

“Se es muy seguro a veces”;

“pbastante comprometido con esta labor, pero falta por mejorar”.



Iniciativa

e “No siempre hay una coordinacion con el empleador”;

e “hay mucha iniciativa”;

e “buena iniciativa, pero falta mejor planteamiento”.
Productividad

e “Siempre”;

e “si orienta mucho”;

o “excelente desempefio con la elaboracién de trabajos”.
Comunicacion Efectiva

e “Poca coordinacion a veces”;

e ‘“‘comunicacion mas clara”.
Orientacion al logro/Resultados

e “No orienta mucho”;

e “Cumple, pero falta mas compromiso con el trabajador”.
Solucion de Problemas

o “Si”;

e “Ninguno”;

e “falta un poco méas de comprension para poder solucionar problemas”.
Mejora y Optimizacién

e “Si, mucho por mejorar”;

e “en este caso es bastante comprometido con la presentacién personal”.
Manejo de Conflictos

e “Falta mejor manejo en algunas decisiones, ser mas derecho”;

e “falta mas dialogo con los trabajadores”.

Segln la encuesta realizada, la competencia evaluada mas baja es Comunicacion

Efectiva con un 5,0 por lo que es una oportunidad de mejora, a esta le siguen Planificacion y

Organizacidn, Iniciativa y Solucién de problemas con un 5,1; Trabajo en equipo/Coordinacion y

Solucién de conflictos con un 5,2; las cuales se encuentran en el rango de Suficientes.

De acuerdo a la entrevista realizada personalmente al supervisor, se observa una persona

con solidos conocimientos en su area de trabajo, teniendo una larga trayectoria como supervisor,

conoce a fondo los requerimientos que exige la empresa mandante, se reconoce su disposicion

para mejorar las falencias que se encuentren en cada analisis.

Luego de las entrevistas realizadas a jefe, a Supervisor y a cada trabajador, se procedio a

realizar las observaciones en terreno para consolidar los conocimientos y la forma de trabajar del

supervisor, consistente en una jornada de trabajo.



Independiente de las falencias que se encuentren, la capacitacion ofrecida tratara cada
una de las competencias para apoyar al supervisor, ademas, se expondré el cuerpo legal chileno

que debe manejar y los requerimientos que exige Nestlé a todas las empresas contratistas.

2.1.4.5. Resultados Encuestas a trabajadores de ALTERC

De un total de 2 personas encuestadas, el supervisor de la empresa ALTERC, obtuvo un
promedio final de 5,8 siendo este, un resultado Bueno. Los trabajadores evaluaron segun la Tabla
2-6 anteriormente descrita.

A continuacion, se presenta la Tabla 2-9, donde cada trabajador evalta cada una de las

competencias del supervisor mediante de una nota segun su apreciacion personal:

Tabla 2-9. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa ALTERC

Competencias v/s N° Trabajador 1° 2° |Promedio
1| Liderazgo 6,0 | 65 6,3
2 | Trabajo en equipo/ Coordinacién | 6,0 | 6,2 6,1
3 | Planificacion y Organizacion 6,0 | 55 5,8
4 | Orientacion a la seguridad 6,0 | 6,2 6,1
5| Iniciativa 6,0 | 40 5,0
6 | Productividad 6,0 | 6,5 6,3
7 | Comunicacion Efectiva 6,0 | 6,2 6,1
8| Orientacion al Logro/Resultados 6,0 | 65 6,3
9| Solucioén de Problemas 6,0 | 58 5,9
10 | Mejora y Optimizacién 6,0 6,5
11 | Manejo de Conflictos 6,0
Promedio Final 5,8

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas a trabajadores

Segun estos resultados, se realiza el Grafico 2-3, de tipo radial, con el promedio de notas

para cada competencia, con la finalidad de obtener una percepcién visual de los resultados:
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Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas a trabajadores de empresa ALTERC

Gréfico 2-3. Promedio de notas finales para cada competencia, segun encuestas realizadas a

trabajadores de empresa ALTERC

2.1.4.6. Observaciones de los Trabajadores

A continuacién, se presentan las observaciones realizadas por cada

trabajadores, de forma textual y anénima:
Liderazgo
e “El tiene buen rendimiento en lo que hace”;
e ‘““ayuda a motivarse en malos momentos del trabajo”.

Trabajo en equipo/ Coordinacion

e “Tiene la inteligencia de distribuir las personas y el trabajo”

Planificacién y Organizacién

e “Planificay ejecuta las labores de trabajo”

Orientacion a la seguridad

e “Siempre anda pendiente de la seguridad de los trabajadores”

uno de

los



Iniciativa

e “Tiene iniciativa en los proyectos y trabajos”;

e “En estos casos de repente se le pasa toda la responsabilidad al maestro”.

Productividad

e “Siempre anda preocupado de la produccion”

Comunicacion Efectiva

e “Siempre tiene buena comunicacion con los trabajadores”.

Manejo de Conflictos

e “Falta de personalidad al verse involucrado en un problema con personal de

mayor mando”

Segun las encuestas realizadas, la competencia con mas baja calificacion fue Manejo de
Conflictos con un 3,5 de promedio, el cual se encuentra en el rango de Insuficiente
considerandose como una oportunidad de mejora que requiere de atencion, Iniciativa con un 5,0
encontrandose en el rango de Bien.

En la entrevista realizada personalmente, se observan sélidos conocimientos sobre leyes,
manejo de los requerimientos de la empresa mandante, basta experiencia como supervisor y una
personalidad de lider indiscutible.

Luego de las entrevistas realizadas al supervisor, a jefe de empresa y a cada trabajador,
se procederd a realizar las observaciones en terreno para consolidar los conocimientos y la forma
de trabajar del supervisor, consistente en una jornada de trabajo.

Independiente de las falencias que se encuentren, la capacitacion ofrecida tratara cada
una de las competencias para apoyar al supervisor, ademas, se expondra el cuerpo legal chileno

que debe manejar y los requerimientos que exige Nestlé a todas las empresas contratistas.



2.1.4.7. Resultados Encuestas a los trabajadores de SIMMELEC

De un total de 4 personas encuestadas, el supervisor de la empresa SIMMELEC, obtuvo
un promedio final de 6,5 siendo este, un resultado Muy Bueno. Los trabajadores evaluaron segin

la Tabla 2-6 anteriormente descrita.

A continuacién, se presenta la Tabla 2-10, donde cada trabajador evalta cada una de las

competencias del supervisor mediante de una nota segun su apreciacion personal:

Tabla 2-10. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa SIMMELEC

Competencias v/s N° trabajadores 4° | Promedio

1| Liderazgo 6,2

2 | Trabajo en equipo/ Coordinacion 6,2

3 | Planificacion y Organizacion

4 | Orientacion a la seguridad

5| Iniciativa

6 | Productividad -

7| Comunicacion Efectiva m \

8| Orientacion al Logro/Resultados 6,5

9| Solucién de Problemas \m
10 | Mejora y Optimizacion m
11| Manejo de Conflictos \

Promedio Final

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa SIMMELEC

. sin respuesta

Segun estos resultados se realiza el Grafico 2-4, de tipo radial, con el promedio de notas
para cada competencia, con la finalidad de obtener una percepcion visual de los resultados:
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Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa SIMMELEC

Gréfico 2-4. Promedio de notas finales para cada competencia, segun encuestas realizadas a
trabajadores de empresa SIMMELEC

2.1.4.8. Observaciones generales de cada trabajador

A continuacién, se presentan las observaciones realizadas por cada uno de los
trabajadores, de forma textual y andnima: “Buen supervisor en el area de trabajo™; “Con mas
tiempo el personaje lograra superar los obstaculos”; “Buena disposicion de ensefianza y trabajo
en equipo, apoyando en los trabajos y problemas especificos”; “Al ser nuevo en el area de los
supervisores, aln necesita de mas experiencia, no quiere decir que va en mal camino, pero puede
ganar experiencia para mejorar su desempefio y generar un conjunto de aptitudes con todo el
equipo para un objetivo final excelente”.

Segun las encuestas realizadas, la competencia con méas baja calificacion fue liderazgo
con una nota de 6,2 y trabajo en equipo/coordinacion con un 6,2 ambos en el rango de Muy Bien.

En la entrevista realizada personalmente, se observan sélidos conocimientos sobre
normas de electricidad, manejo de los requerimientos de la empresa mandante, se aprecia una
buena relaciéon por parte de todos los trabajadores y del supervisor, evitando de esta manera
conflictos internos, y como indica jefe de empresa, efectivamente lo que hace falta es experiencia
en supervision para desarrollarse como un profesional capacitado para guiar un grupo de
trabajadores.

Luego de las entrevistas realizadas a jefe de empresa, a Supervisor y a cada trabajador,
se procederd a realizar las observaciones en terreno para consolidar los conocimientos y la forma

de trabajar del supervisor, consistente en una jornada de trabajo.



Independiente de las falencias que se encuentren, la capacitacion ofrecida tratara cada

una de las competencias para apoyar al supervisor, ademas, se expondra el cuerpo legal chileno

que debe manejar y los requerimientos que exige Nestlé a todas las empresas contratistas.

2.1.4.9. Resultados Encuestas a trabajadores de NEOSEC

De un total de 9 personas encuestadas, el supervisor de la empresa NEOSEC, obtuvo un

promedio final de 5,2 siendo este, un resultado en el rango de Suficiente. Los trabajadores

evaluaron segun la Tabla 2-6 anteriormente descrita.

A continuacién, se presenta la Tabla 2-11, donde cada trabajador evalla cada una de las

competencias del supervisor mediante de una nota segun su apreciacion personal:

Tabla 2-11. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa NEOSEC

Competencias v/s N° Trabajador 1° ] 2° 8° | 9° | Promedio
1| Liderazgo 55149 55140 4,7
2 | Trabajo en equipo/ Coordinacion 4,0]5,0 50|55 4,6
3 | Planificacion y Organizacion 6,3 6,0 50|61 53
4 | Orientacion a la seguridad 6,0 [ 5,5 1 7,01 6,0]6,0 5,9
5 Iniciativa 6,0 70 |55|55] 54
6 | Productividad 5555 6,0 | 6,0 59
7| Comunicacion Efectiva 5555 5045 4,8
8 | Orientacion al Logro/Resultados 51 5,060 5,8
9 | Solucion de Problemas 4,0 6,0 | 5,5 49
10 | Mejora y Optimizacién 4,9 6,0 | 5,0 53
11 | Manejo de Conflictos 4,014,0 5016045 4,5

Promedio Final \ 5,2

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa NEOSEC

. sin respuesta

Segun estos resultados se realiza el Grafico 2-5, de tipo radial, con el promedio de notas

para cada competencia, con la finalidad de obtener una percepcion visual de los resultados:
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Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa NEOSEC

Gréfico 2-5. Promedio de notas finales para cada competencia, segun encuestas realizadas a
trabajadores de empresa NEOSEC

2.1.4.10.0Observaciones de los trabajadores

A continuacion, se presentan las observaciones realizadas por cada uno de los

trabajadores, de forma textual y anénima:

Liderazgo

e “Falta motivacién por parte del supervisor sobre este tema”;
e “Cero motivaciones, no hay liderazgo, falta coordinacién”;
e “nunca ha existido compromiso con el equipo ni del equipo”.

Trabajo en equipo/ Coordinacion

e “En ocasiones mal distribuye trabajadores en relacion a la cantidad de trabajo v/s la
cantidad de trabajadores”;

e “falta de comunicacion entre supervisor y trabajadores, falta de liderazgo y coordinacion”;

e “Falta de liderazgo en grupo de trabajo, mala coordinacién en trabajos de grupo, no hay
roles definidos en grupos de trabajo”;

e “no asume su rol de mediacion entre los trabajadores y el duefio de la empresa no explica

el trabajo, no distribuye bien las tareas y a las personas”;



e “Tiene conocimientos, pero faltan habilidades blandas como solucién de conflictos,

coordinacion, falta de liderazgo”

Planificacion y Organizacion

e “A veces se requiere delegar su funcion en otro trabajador”;
e “poca planificacion y distribucion de personal”;
e “no hace nada de lo descrito”.

Orientacion a la seguridad

e “Falta de interés en obtener Elementos de Proteccion Personal faltantes para los

trabajadores”;
e “pide que utilicemos los Elementos de Proteccion Personal basicos”

Iniciativa

e “Cumple, siempre enfocado a la necesidad del cliente”;

e “no hay iniciativa propia, si no que nacen las individualidades por parte de los

trabajadores”;

e “muchas veces por querer adelantar trabajo toma decisiones que a la larga solo empeoran

las cosas Y esto se traduce en pérdida de tiempo y material”.

Comunicacion Efectiva

e “No existe comunicacion entre la misma jefatura”;

e “no es ningun aporte para la comunicacion y relacion entre los trabajadores y el

empleador”;

e “falta de informacién clara, poco compromiso y muchos recados mediante trabajadores”;

e “a veces es necesario que el supervisor reconozca a los trabajadores un trabajo bien

realizado”.

Orientacion al Logro/Resultados

e “Esta bien enfocado en los resultados y el trabajo final acorde a lo establecido”;

o “falta de planificacion y prioridades”;

e “de vez en cuando dan una soluciéon a alguna dificultad, pero quedan debiendo en

planificacion y en estimulos”.

Solucién de Problemas

e “falta de supervision en terreno; no hay planteamientos para solucionar problemas de

buena forma o creativa y eficazmente”;



e “no hay buena comunicacion, no se previene nada, solo se acta cuando pasa algo”;
e “falta mas presencia en terreno”.

Mejora y Optimizacion

e “No veo que haga nada de eso, si le piden algo lo cumple, pero veo cero proyecciones”;
e “se preocupa no solo de la presentacion personal propia, sino también la de sus
trabajadores”.

Manejo de Conflictos

e “El trato con el personal es casi nulo, no hay trabajo en equipo”;

e “la forma de resolver los conflictos es en base a las amenazas, si no cumplen se quedan
sin pega”;

e “delega acciones en conflictos de trabajo, en vez de resolver problemas con el mismo
grupo”;

o “falta de supervision en terreno, de estrategias de trabajo, y mediacién con el personal”;

o “falta de capacidad para resolver problemas, la mayoria del tiempo los resuelve el jefe

directo”.

Segun las encuestas realizadas, las competencias con mas baja calificacién fueron
Manejo de conflictos con un 4,5; en Trabajo en equipo/ Coordinacion un 4,6; en Liderazgo con
un 4,7; Comunicacion efectiva con un 4,8; Solucion de Problemas con un 4,9; Planificacion y
Organizacién junto con Mejora y Optimizacién con un 5,3; y finalmente Iniciativa con un 5,4;
encontrandose todas estas competencias en el rango de Suficiente, por lo que se necesita prestar
mas atencion en estos aspectos.

En la entrevista realizada personalmente, se observan sélidos conocimientos sobre
normas de electricidad, manejo de los requerimientos de la empresa mandante aprendidos de
forma autonoma y ciertas leyes que se deben manejar como la ley de Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales, y la ley de Subcontratacion que siempre la trae consigo, también
tiene conocimientos de sobre el manejo de informatica, creacion y lectura de planos.

Si bien, el Supervisor es una persona que se encuentra altamente capacitada en cuanto a
conocimientos para su labor, necesita desarrollar mas habilidades blandas de manejo de personas
para conllevar una mejor relacién con sus trabajadores y tener una mejor calidad de vida en el
ambiente laboral.

Luego de las entrevistas realizadas a jefe de empresa, a supervisor y a cada trabajador, se
procedera a realizar las observaciones en terreno para consolidar los conocimientos y la forma de

trabajar del supervisor, consistente en una jornada de trabajo.



Independiente de las falencias que se encuentren, la capacitacion ofrecida tratara cada
una de las competencias para apoyar al supervisor, ademas, se expondré el cuerpo legal chileno

que debe manejar y los requerimientos que exige Nestlé a todas las empresas contratistas.

2.1.4.11.Resultados Encuestas a trabajadores de HECPA

De un total de 2 personas encuestadas, el supervisor de la empresa HECPA, obtuvo un
promedio final de 5,2 siendo este, un resultado en el rango de Suficiente. Los trabajadores

evaluaron segun la Tabla 2-6 anteriormente descrita.

A continuacion, se presenta la Tabla 2-12, donde cada trabajador evalta cada una de las

competencias del supervisor mediante de una nota segun su apreciacion personal:

Tabla 2-12. Resultado de encuestas realizadas a trabajadores de empresa HECPA

Competencias v/s N° Trabajador 1° 2° | Promedio
1 |Liderazgo 40 | 55 4.8
2 | Trabajo en equipo/ Coordinacion | 4,0 | 55 4,8
3 |Planificacion y Organizacién 40 | 54 4,7
4 | Orientacion a la seguridad 58 | 58 5,8
5 |Iniciativa 40 | 50 4,5
6 |Productividad 50 | 55 53
7 | Comunicacion Efectiva 50 | 55 5,3
8 | Orientacién al Logro/Resultados 50 | 57 54
9 | Solucion de Problemas 50 | 6,1 5,6
10 | Mejora y Optimizacién H 5,5 6,2
11 | Manejo de Conflictos 50 | 5,0 50

Promedio Final 5,2

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa HECPA

Segun estos resultados se realiza el Grafico 2-6, de tipo radial, con el promedio de notas
para cada competencia, con la finalidad de obtener una percepcién visual de los resultados:



Resultado Encuestas
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Manejo de Conflictos 6 Trabajo en equipo/...
Mejora y Optimizacién Planificacién y Organizacion
Solucidén de Problemas Orientacion a la seguridad
Orientacion al... Iniciativa
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=@=Promedio

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa HECPA

Gréfico 2-6. Promedio de notas finales para cada competencia, segun encuestas realizadas a
trabajadores de empresa HECPA

2.1.4.12.0bservaciones de los trabajadores

A continuacion, se presentan las observaciones realizadas por cada uno de los

trabajadores, de forma textual y annima:

Liderazgo

e “Lo que pasa mas afuera, no coordina”;

Trabajo en equipo/ Coordinacion

e “Si coordina acciones cuando son importantes”;

e “Falta seriedad”.

Planificacion y Organizacion

e “Organizacién es el jefe, no él”;

e “Organizacién y planificacién de las labores jefe directo”.



Orientacion a la Seguridad

e “Si organiza por seguridad en general”.

Iniciativa

e “No siempre, segn orden de compras”;

Productividad

e “Lo ve el jefe en general, no el supervisor”;

Comunicacion Efectiva

e “Sj, claramente”;

Orientacion al logro/Resultados

e “Aveces cuando se requiere”.

Solucion de Problemas

e “Sise complica demasiado entre todos se da la solucion”.

Mejora y Optimizacion

e “Si, es muy importante para él”;

e “en este caso es bastante comprometido con la presentacion personal”

Manejo de Conflictos

e “Las decisiones las toma el jefe”;

e “Decisiones las toma el jefe directo”.

Segun las encuestas realizadas, las competencias con mas baja calificacion fueron:
Iniciativa con una nota de 4,5; Planificacion y Organizacion con un 4,7; Liderazgo y Trabajo en

Equipo/Coordinacion con un 4,8; Manejo de Conflictos con un 5,0; Productividad y



Comunicacion Efectiva con un 5,3; Orientacion al Logro/Resultados con un 5,4; todos
comprendidos en el rango de Suficiente, el cual se deben tomar en consideracién para su
desempefio.

En la entrevista realizada personalmente, se observan conocimientos sobre el area de
trabajo, maneja requerimientos de la empresa mandante, pero como los trabajos otorgados por
esta no son de alto riesgo, se pueden realizar de forma simple, segura y en poco tiempo, se debe
considerar que el trabajo realizado por el supervisor es limitado ya que sus labores son impuestas
de forma directa por parte de su jefe directo.

Luego de las entrevistas realizadas a jefe de empresa, a Supervisor y a cada trabajador,
se procederd a realizar las observaciones en terreno para consolidar los conocimientos y la forma
de trabajar del supervisor, consistente en una jornada de trabajo.

Independiente de las falencias que se encuentren, la capacitacion ofrecida tratara cada
una de las competencias para apoyar al supervisor, ademas, se expondra el cuerpo legal chileno
que debe manejar y los requerimientos que exige Nestlé a todas las empresas contratistas.

2.1.5. Observaciones en terreno

Luego de entregar el informe acerca de las opiniones obtenidas en las entrevistas y en las
encuestas, se procede a realizar las observaciones en terreno con una duracion de una jornada
laboral por cada supervisor, con la finalidad de indicar todas las actividades que realizan durante
el dia y la forma en que la realizan, se adjunta un extracto de observacion en terreno en el

ANEXO 6 “Extracto de observaciones en terreno”.

2.1.5.1. Supervisor de empresa contratista SIMMELEC

Al comienzo de la jornada se observa una persona puntual y responsable al tener los
permisos completados el dia anterior a la fecha indicada por estos.

Luego de verificar que se encuentren todas las personas presentes la oficina de la
empresa contratista, las distribuye en su totalidad, instruyendo a cada uno de sus trabajadores
acerca de las actividades que deben desarrollar, los materiales y las herramientas requeridas,
evidenciando el manejo del rubro eléctrico.

Demuestra dominio en el conocimiento de los protocolos a seqguir para iniciar los
servicios requeridos por Nestlé, en las autorizaciones y del personal con el que debe interactuar.

Siempre que se presenta un inconveniente, lo soluciona de forma inmediata,
considerando tiempo y recursos disponibles.

Mantiene un ambiente laboral ameno y cooperativo con sus colaboradores,

preocupandose en todo momento de los documentos que deben estar en terreno y de cualquier



eventualidad que surge durante la jornada, como materiales, herramientas o Elementos de
Proteccidn Personal que se requieran por ausencia o por un recambio oportuno.
A continuacién, se presenta la Figura 2-1 al supervisor de la empresa contratista

SIMMELEC de pie, junto a un trabajador realizando labores de rodillas:

Fuente: captura propia obtenida en observacion en terreno

Figura 2-1. Observacion en terreno sector Champafia, Planta galleta

En la Figura 2-2 se presenta una evidencia de la observacion en terreno realizada con ropa
corporativa de la empresa contratista SIMMELEC y los Elementos de Proteccién Personal

respectivos:

4
A

Fuente: captura propia obtenida en observacion en terreno

Figura 2-2. Evidencia de realizacion de observacion en terreno a supervisor de la empresa
contratista SIMMELEC



2.1.5.2. Supervisor de empresa contratista HECPA

El supervisor se presenta de forma puntual a completar los permisos de trabajo en
conocimiento de todas las medidas preventivas a implementar ademas de las actividades a
realizar, demostrando el dominio del rubro en que se desempefia su empresa.

A través de las actividades que lleva a cabo, evidencia manejo de los protocolos
impartidos por Nestlé, necesarios para el inicio y cierre de trabajos a ejecutar en las
dependencias.

Anticipa labores como la compra de material necesario para trabajos posteriores mediante
el manejo de la generacion de presupuestos, siendo este uno de los requisitos de para el cargo.

Distribuye a los trabajadores con falta de interaccion y actitud, no presenta preocupacion
por un reemplazante en caso de ausencia.

A continuacion, en la Figura 2-3, se evidencia al supervisor de la empresa contratista
HECPA participando en la exposicion de un trabajo requerido por Nestlé, el supervisor observa el

terreno mientras el personal de Nestlé le explica moviendo una mano:

Fuente: captura propia obtenida en observacién en terreno

Figura 2-3. Observacion en terreno a supervisor de empresa contratista HECPA.

2.1.5.3. Supervisor de empresa contratista DM

Supervisor es puntual para sus labores, evidenciando un poco de dificultad para
coordinar personal. Completa los permisos de trabajo necesarios para labores, demostrando
conocimiento a fondo del rubro eléctrico, de los distintos trabajos de alto riesgo y las medidas
preventivas que se deben implementar.

Presenta dominio en los protocolos impartidos por Nestlé para el inicio y cierre de los

permisos de trabajo.



Se observa un buen ambiente laboral mediante el trato ameno con sus trabajadores y con
todo el personal involucrado, es amable, respetuoso y paciente al inicio de la jornada, también es
cooperativo en labores simples.

Antes de comenzar labores, expone ante todos los colaboradores los trabajos que se
realizaran tomando en cuenta al personal faltante, se expresa de forma clara y concisa con una
actitud firme, recuerda detalles que se deben tomar en cuenta.

Coordina sus labores junto a Prevencionista de Riesgo y el jefe de empresa contratista
para evitar trabajadores en ausencia de supervision.

Demuestra paciencia al repetir nuevamente indicaciones a uno de sus trabajadores y a la
vez preocupacion para que se den todas las condiciones 6ptimas para la ejecucion de actividades.

Evidencia conocimientos en la generacion de documentos para presupuestos ante trabajos
requeridos por la empresa mandante Nestlé.

Soluciona conflictos ante personal de forma certera, manejando la situacion mediante la
calmay sin problemas.

Responde ante las deficiencias encontradas por personal de Nestlé después de entregado
un trabajo, ésta es una de las dificultades que presenta este cargo, ya que es necesario asumir la
responsabilidad y resolver los inconvenientes.

A continuacion, se presenta la Figura 2-4, evidenciando al supervisor de la empresa
contratista DM en tareas de supervision, el supervisor se encuentra de pie y las personas con las

rodillas apoyadas en el suelo son sus trabajadores realizando labores en un tablero eléctrico:

Fuente: captura propia obtenida en observacién en terreno

Figura 2-4. Observacion en terreno a supervisor de empresa contratista DM



2.1.5.4. Supervisor de empresa contratista NEOSEC

Comienza labores de manera puntual rellenando los permisos de trabajo demostrando el
manejo de informacién acerca de los protocolos a seguir impuestos por Nestlé, ademas de los
documentos necesarios en terreno.

Evidencia dominio del rubro eléctrico mediante el conocimiento de todas las actividades
que deben llevar a cabo sus trabajadores.

Coordina en conjunto las labores de sus colaboradores y las autorizaciones requeridas
para el inicio de las actividades.

Se presenta la necesidad de cambiar Elementos de Proteccion Personal, pero no
soluciona el problema, no realiza las inspecciones en terreno ya que delega su responsabilidad a
personal de Nestlé y a Prevencionista de Riesgo.

Realiza trabajo administrativo la mayor parte de la jornada laboral, y asiste a reuniones
de Nestlé representando a la empresa contratista NEOSEC.

2.1.5.5. Supervisor de empresa contratista FAMOS

El supervisor comienza labores de forma puntual, genera procedimientos de trabajo
seguro fuera de la jornada laboral, ademas de permisos de trabajo y presupuestos basicos,
demostrando dominio de los requerimientos de Nestlé y del rubro de su empresa contratista.
Coordina a los trabajadores en conjunto a sus propias actividades para no caer en faltas.

Da instrucciones claras a cada uno de los colaboradores, es respetuoso y mantiene un
buen ambiente laboral con todo el personal involucrado en su trabajo. Utiliza todo el tiempo y los
recursos disponibles de forma eficaz y eficiente para la supervision de las labores.

Soluciona los problemas que se presentan sin dificultades y de forma inmediata, ejecuta
actividades siempre enfocadas a la prevencién de riesgo.

A continuacidn, se presenta la Figura 2-5, evidenciando la supervisiéon de trabajos en
terreno, el supervisor se encuentra utilizando un casco blanco y los demas trabajadores con casco

azul:



Fuente: captura propia obtenida en observacién en terreno

Figura 2-5. Observacidn en terreno a supervisor de empresa contratista FAMOS

2.2. ANALISIS POR EVALUACIONES A CADA EMPRESA

Segun encuesta realizada a los trabajadores, un solo supervisor cumplia a cabalidad con
todas las expectativas de su trabajo, evaluado con promedio de nota maximo 7.0, el supervisor de
FAMOS, ya que es un prevencionista titulado, tiene todos los conocimientos necesarios, buen
trato con el personal y enfocado a la seguridad.

Para el supervisor de DM, con una nota promedio final 5,3 siendo “suficiente”, los
trabajadores lo consideran una persona orientada a la seguridad ya que realiza charla de seguridad
todos los dias, es seguro y comprometido con su labor, mejora y optimizacién, pero hay
deficiencia en comunicacién efectiva, por lo que falta la entrega de informacion mas clara,
oportuna y precisa.

Para el supervisor de ALTERC, con promedio final 5,8 considerada “bien”, catalogado
como una persona competente para sus labores, tanto en conocimientos como en experiencia,
pero se encuentra deficiencia en manejo de conflictos, por lo que se necesita orientacion para
saber como solucionar problemas que se puedan dar durante la realizacion de trabajos.

El supervisor de SIMMELEC, obtiene un promedio final de 6,5 considerado “muy
bien”, por lo que los trabajadores no le encuentran deficiencias en la realizacion de su trabajo,
hay un bien ambiente laboral, buenas relaciones interpersonales, por lo que solo falta experiencia.

El supervisor de NEOSEC, es evaluado con nota promedio 5,2 considerada como
“suficiente”, segln los trabajadores falta liderazgo, trabajo en equipo, y manejo de conflictos,

indican que si bien, es una persona con todo el conocimiento necesario, hay una deficiencia en lo



que es el manejo de las personas, no demuestra compromiso con el equipo de trabajo y falta
comunicacion.

El supervisor de HECPA es evaluado con una nota promedio final de 5,2 la cual es
“Suficiente”, con falta de iniciativa, planificacion y organizacion, liderazgo y trabajo en equipo,
maneja requerimientos de empresa mandante pero no presenta habilidades blandas para el
ejercicio de su cargo.

Todas las observaciones en terreno reflejan las opiniones realizadas por los trabajadores,
corroborando cada una de las deficiencias encontradas por ellos.

Se evidencia el “Saber Hacer” de todos los supervisores, el cual manejan la parte
préactica de su trabajo en todas las perspectivas; pero se demuestra la necesidad de desarrollar el
potencial humano, la encargada de las habilidades blandas “Saber Ser” y, por tltimo, la necesidad
de guiar al supervisor respecto a conocimientos ‘“Saber”, que no son estudiados en sus
profesiones y son trascendentes para realizar sus labores con todo el respaldo necesario, dando la
oportunidad de enfrentar dificultades futuras.

De esta manera, se requiere de una capacitacion consistente en dos actividades, la
primera etapa enfocada al conocimiento de legislacion chilena, y la segunda etapa enfocada al

desarrollo personal.

2.2.1. Resultados del diagnéstico

A través de un andlisis general de las entrevistas a jefes de empresas contratistas,
supervisores, encuestas a trabajadores y observaciones en terreno, se contextualiza considerando
todos los puntos de vista involucrados con el desempefio de este cargo.

Todos los jefes de empresas escogen al trabajador que tiene mas cualidades, habilidades
y conocimiento esenciales para ejercer como supervisor, a partir de estas herramientas que ellos
poseen, les han encaminado para desarrollarse como tal.

Lo que buscan los jefes de empresa, es un trabajador que se destaque frente a los demas,
que haga mas de lo que se le esté pidiendo, sea una persona motivada y comprometida, que
demuestre potencial de lider, confianza y un buen trato con todos los demas.

Muchas veces son trabajadores destacados sin experiencia en supervision, en esta
situacion, los jefes de empresa igualmente dan oportunidades de ejercer, ayudando a la persona a
tomar decisiones correctas.

En las entrevistas a supervisores se detecta un problema en el traspaso de informacién
por parte de Nestle, ya que no tienen un protocolo definido para este, generando pérdida de
recursos a las empresas contratistas al solicitar el cambio de medidas de seguridad después de
iniciado el trabajo.

Segun la vision de cada supervisor, el peso que conlleva este cargo es bastante alto, tiene

muchas responsabilidades como la firma de los permisos de trabajo, requiere de bastante



exigencia tanto fisica como sicoldgica al estar en movimiento de un lugar a otro constantemente,
organizando a las personas, siempre manteniendo un buen ambiente laboral, solucionando
problemas y ser la cara visible de la empresa ante algun desperfecto encontrado en la entrega del

trabajo realizado por sus trabajadores.



CAPITULO 3: DISENO E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MEJORAMIENTO
DE COMPETENCIAS LABORALES




3. DISENO E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MEJORAMIENTO DE
COMPETENCIAS LABORALES

A partir de los resultados obtenidos del diagndstico, es necesario disefiar dos etapas de
capacitacion: en la primera etapa se instruye a los supervisores en materia de legislacion chilena
respecto a las responsabilidades de cada empresa contratista, seguida de una segunda etapa
consistente en una actividad para desarrollar habilidades conductuales necesarias para mejorar el

ejercicio de las falencias encontradas anteriormente descritas.

3.1. DISENO DE LA PRIMERA ETAPA DE CAPACITACION

Esta primera etapa de capacitacion tiene como objetivo instruir a los supervisores con la
informacidn que deberian manejar segun Nestlé, ya que esta empresa es la encargada de dar los
lineamientos tanto de responsabilidad como de seguridad ocupacional que deben cumplir todos
sus proveedores (empresas contratistas), de esta manera evitar problemas futuros por

desconocimiento por parte de las empresas contratistas.

3.1.1. Diseino de diapositivas

Para el disefio de la primera etapa de capacitacion, se utiliza el medio virtual Power
Point, creando esquemas a color con la informacion de las leyes explicadas de forma simple, para
la busqueda de informacion se basa en el Reglamento Especial para Empresas Contratistas y
Subcontratistas Nestlé Chile Planta Maipu S.A., a través de este se desglosan las siguientes

normativas:

e Codigo del Trabajo, Decreto Fuerza de Ley 1, 2011/Ministerio del Trabajo y Prevision
Social; Subsecretaria de Prevision Social:
o Libro Il de la Proteccion a los Trabajadores
o Titulo Il del Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo vy
Enfermedades Profesionales
o Titulo IV Investigacion y Sancion del Acoso Sexual
o Titulo V de la Proteccion de los Trabajadores de Carga y Descarga de

Manipulacion Manual



Una de las leyes mas importantes a tener en consideracion es el Codigo del Trabajo, ya
que es la base para llevar administrativamente a una empresa, pero, debido a los requerimientos,
fue enfocado en los titulos correspondientes a la proteccion del trabajador por parte del

empleador y el Seguro Social de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

o Ley N° 20.123 Regula el trabajo el régimen de subcontratacion, 2006/ Ministerio del
Trabajo y Prevision Social; Subsecretaria de Prevision Social:
o Titulo VII del Trabajo en Régimen de Subcontratacion

Al trabajar con Empresas Contratistas de Nestlé, es importante explicar las
responsabilidades tanto de la empresa principal como de la empresa contratista. Por esta razén se
explica cdmo se relacionan estas dos empresas y como deben responder ante una demanda de

algun trabajador.

e Decreto Supremo N°40 Aprueba Reglamento sobre Prevencion de Riesgos Profesionales
1969/ Ministerio del Trabajo y Prevision Social; Subsecretaria de Prevision Social:
o Titulo Il: de las Mutualidades de empleadores y empresas de administracion
delegada
o Titulo IlI: de los Departamentos de Prevencion de Riesgos
o Titulo V: de los Reglamentos Internos

o Titulo VI: de la Obligacion de Informar de los Riesgos Laborales

Es importante explicar el funcionamiento o las actividades que llevan a cabo los
organismos administradores del Seguro Social de accidentes laborales y enfermedades
profesionales y los departamentos de prevencion de riesgos. Los contenidos de los reglamentos
internos y de la importancia de informar los riesgos inherentes a los que se expondran los

trabajadores.

e Ley N° 16.744 Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales, 2015/ Ministerio del Trabajo y Previsidn Social; Subsecretaria de Prevision

Social:

Por ser un Seguro Social Obligatorio, es importante explicar qué es este seguro, para qué
sirve, y cudles son las prestaciones que otorga antes, durante y después de ocurrido un accidente

laboral o0 enfermedad profesional.

e Circular 3335 sobre Accidentes Graves y Fatales, 2017/Superintendencia de Seguridad

Social:



Como supervisor, se debe tener conocimientos de como calificar un accidente en caso de
ser fatal o grave, porque se lleva a cabo el protocolo a seguir segln esta circular, su omision

podria arriesgar a la empresa a grandes multas o clausuras.

e Decreto Supremo N° 594 Reglamento Sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales
Bésicas en los lugares de Trabajo, 2018/Ministerio de Salud:
o Titulo Il: del saneamiento basico de los lugares de trabajo
= Parrafo 2° de la Prevision de Agua potable
= Parrafo 3° de la Disposicion de Residuos Industriales Liquidos y Sélidos
= Pérrafo 4° de los Servicios Higiénicos
= Pérrafo 5° de los Guardarropias y Comedores
o Titulo 11l De las Condiciones Ambientales
= Parrafo 1° de la Ventilacion
= Péarrafo 4° de la Prevencidon y Proteccion contra Incendios
= Péarrafo 4° de los Equipos de Proteccion Personal
o Titulo IV de la Contaminacion Ambiental
= Parrafo 11l de los Agentes Fisicos
e 1. Del Ruido
e 7.4 Ultravioleta de Origen Solar

El empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y la salud de los trabajadores, manteniendo las condiciones adecuadas de
seguridad en las faenas, como también los implementos necesarios para prevenir accidentes y
enfermedades profesionales (Codigo del Trabajo. 2013).

Estas medidas necesarias para evitar la ocurrencia de accidentes se encuentran de forma
expresa en el Reglamento Sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales Bésicas en los lugares de
Trabajo, lo cual se va integrando mediante los temas indicados en el Reglamento especial de

contratistas.

e Norma Técnica de Identificacion y Evaluacion de Factores de Riesgo de Trastornos
Musculoesqueléticos  Relacionados al Trabajo de Extremidades Superiores,
2012/Ministerio de Salud.

Dentro del Reglamento especial para empresas contratistas y subcontratistas de Nestlé,
dice “Las empresas contratistas y subcontratistas deberan implementar los controles necesarios
para controlar las enfermedades musculo esqueléticas a sus trabajadores” por lo que se debe

aplicar esta Norma Técnica de forma expresa.



e Responsabilidad Legal
o Constitucién Politica de la Republica de Chile, Decreto 100, 2018/Ministerio
Secretaria General de La Presidencia.
o Cadigo Civil, Decreto Fuerza de Ley 1, 2000/Ministerio de Justicia.
o Cadigo Penal, 2018/Ministerio de Justicia.

Es importante explicar los tipos de responsabilidades de una empresa ante un accidente

laboral o enfermedad profesional y cuales son las indemnizaciones de perjuicio que tendria que

pagar.

3.1.2. Disefio de herramienta de evaluacién

Luego de terminada la presentacion se realiza un analisis de todo el documento, creando
un cuestionario de 27 preguntas de seleccion mdltiple, tal como aparece en el ANEXO 7
“Evaluacion realizada por supervisores de empresas contratistas”, abarcando las teméaticas mas
criticas que deben aprender los supervisores, lo cual serd aplicado antes y después con el objetivo

de medir el porcentaje de aprendizaje.

3.1.3. Disefio de un documento informativo

Para plasmar las diapositivas creadas para la actividad, se imprime un documento
disefiado con cuatro diapositivas por plana a color, como se observa en el ANEXO 8 “Extracto de
capacitacion impresa”, con el fin de ser llamativo para una lectura futura por parte del supervisor

o0 del jefe de empresa.

3.1.4. Disefio de documentacién de registro

Se crea un registro de asistencia, la cual se adjunta en el ANEXO 9 “Registro de
asistencia a primera etapa de capacitacion”, y un registro de entrega del documento informativo,

como se muestra en el ANEXO 10 “Registro de entrega de documento impreso”.

3.1.5. Estrateqgias de capacitacion

Para la exposicion de la capacitacion se toma énfasis en explicar los esquemas de una
forma mas simple sin la lectura de ésta, para apelar a la memoria visual y auditiva de los

participantes, con el objetivo de no caer en la fatiga, llegando a una forma llamativa y dindmica.



3.2. DISENO DE LA SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION

El objetivo de esta segunda etapa de capacitacion es reconocer las competencias
laborales que posee cada supervisor, concientizando sobre la importancia de mejorar cada una de
éstas para el ejercicio de su profesion, mediante un taller participativo que aporta para el ejercicio
futuro de su cargo.

En esta segunda etapa, se contacta a Psicdloga de la Universidad con la finalidad de
aprobar una Propuesta de Capacitacion de habilidades blandas presentado a continuacion:

3.2.1. Obijetivos especificos

Dejar en evidencia las capacidades de cada uno de los supervisores, para desarrollar
tareas de su cargo, a través de un analisis de sus respuestas.

Conocer la opinién acerca de su cargo, y cuales son las nuevas ideas que aprendieron,
haciendo una retroalimentacion entre los supervisores; saber cuéles son sus fortalezas y desafios a
la hora de trabajar.

Competencias laborales para trabajar:

e Planificacion y organizacion

e Liderazgo

e Trabajo en equipo/coordinacién
e Orientacién a la seguridad

e Solucion de problemas

e Iniciativa

e Comunicacion efectiva

e Manejo de conflictos

e Productividad, Mejora y Optimizacién

3.2.2. Desarrollo de la seqgunda etapa de capacitacion

Primero se ejecuta la actividad de forma individual respondiendo las preguntas en una
hoja confeccionada, inmediatamente, se realiza la misma actividad, pero en conjunto con todos
los participantes, creando un escenario para evaluacion de competencias de cada supervisor
produciendo debate, opiniones y controversias.

Se comienza la capacitacion con una pequefia introduccion acerca del tema que se va a

abordar y la manera en que se va a realizar.



Esta segunda capacitacion consta de dos partes, donde se entrega un trabajo tipo que
podria indicar Nestlé, a partir de esta, responder preguntas de abiertamente en un cuestionario de
forma escrita e individual.

Luego de terminar la primera parte, se responde las mismas preguntas, pero de forma
grupal, y ésta es grabada mediante un audio con todas las respuestas finales, lo cual seria la
correccion para las preguntas contestadas de forma individual, de esta forma se observan las
competencias laborales de cada uno de los supervisores.

Para terminar, se hace un plenario en donde todas las opiniones en conjunto indican
cudles son las caracteristicas que debe poseer una persona para ejercer con supervisor, las
actitudes que debe poseer frente a los problemas para solucionarlo de la mejor manera y, se
pondré en debate las debilidades encontradas anteriormente, de forma general.

De esta forma, los mismos Supervisores, confeccionaran el perfil de su cargo, ya que

ellos son los expertos en el tema y saben a lo que se tiene que enfrentar.

3.3. IMPLEMENTACION DE LAS CAPACITACIONES

Para llevar a cabo la primera etapa, se contacta con Prevencionista de Nestlé para pedir
la sala de brigada de emergencia, pero lamentablemente para ese dia no asistio a planta, por lo
que no se pudo contar con proyeccion de diapositivas, por esta razén, jefe de empresa 3CE
dispone de su oficina para la actividad.

La primera etapa de capacitacion se realiza el lunes 2 de abril a las 10:00 am. en oficina
de 3CE dentro de planta Nestle, llevando comestibles para hacer mas cémodo y ameno la
participacién de los supervisores.

A continuacién, en la Figura 3-1 y en la Figura 3-2, se exponen fotografias de la
realizacion de esta etapa de capacitacion:

En la Figura 3-1, se aprecia la exposicion de la actividad ante los supervisores:

Fuente: captura propia obtenida de la implementacion de la primera etapa

Figura 3-1. Implementacion de primera etapa de capacitacion en oficina de empresa 3CE



En la Figura 3-2 se observa la implementacién de la evaluacién al supervisor de la
empresa contratista SERCONG.

Fuente: captura propia obtenida en la implementacion de la primera capacitacion

Figura 3-2. Implementacién de primera etapa en oficina de empresa 3CE

Posteriormente se realiza la segunda etapa de capacitacion, el dia jueves 17 de mayo a
las 11:00 am. en oficina de 3CE, pero solo pudo asistir el supervisor y jefe de empresa
SIMMELEC, el supervisor de NEOSEC no asiste puntualmente, razén por la cual no se observa
en la fotografia, se adjunta el registro de asistencia en el ANEXO 11 “Registro de Asistencia a
segunda etapa de capacitacion” y una autorizacion firmada por los participantes, para grabacion
de contenido audiovisual ANEXO 12 “Autorizacion de Grabacion de contenido audiovisual”.

De igual forma se realiza la capacitacion de forma exitosa donde los asistentes expresan
la satisfaccion de lo aprendido y que tienen una perspectiva diferente frente a la firma de los
permisos de trabajo, ya que quedan claros de la responsabilidad que implica esa firma.

A continuacién, se muestra la Figura 3-3 donde se observa a dos de los participantes en

la segunda etapa de capacitacion:



Fuente: captura propia obtenida en la implementacion de segunda etapa

Figura 3-3. Implementacidn de segunda etapa en oficina de empresa 3CE

3.4. EVALUACION DE LA EFICACIA DE LA CAPACITACION

Luego de implementada la primera etapa de capacitacion, se analizan los resultados
obtenidos de las evaluaciones realizadas, utilizando la escala de evaluacion de 0 a 100, con nota
minima de aprobacién 55.

Los resultados obtenidos de las evaluaciones realizadas antes (primera evaluacion) y
después (segunda evaluacion) de la primera etapa de capacitacion se muestran en la siguiente
Tabla 3-1:

Tabla 3-1. Resultados de evaluaciones realizadas a supervisores

Primera Segunda
Cargo Empresa » » Aumento
Evaluacion Evaluacion
Supervisor NEOSEC 70 85 15%
Jefe de empresa SIMMELEC 70 70 0%
Supervisor SIMMELEC 70 81 11%
Supervisor DM 67 85 18%
Supervisor SERCONG 70 89 19%

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisores

A continuacién, se presenta en la Tabla 3-2 los significados de cada una de las

respuestas obtenidas:



Tabla 3-2. Simbologia de resultados de las evaluaciones realizadas a supervisores

Simbologia
v | Buena
Mala
0 |Omitida

N.° | Ndmero de pregunta
Fuente: elaboracion propia en base a criterio

3.4.1. Supervisor NEOSEC

Las respuestas realizadas por el supervisor de NEOSEC, en la primera evaluacién antes

y en la segunda evaluacién después de realizada la actividad, se presentan en la Tabla 3-3:

Tabla 3-3. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa NEOSEC

Primera Evaluacion Segunda Evaluacion
1|v |10 [V v |19 | ¥
2 H 11 | ¥ v |20 |V
3|V |12 |V v |21 |V
alv]13]o = 2
5/v |14 |/ v | 23 |V
6|v |15 |V v |24 |V
7\v 116 |V v |25 |V
8lv]17|v H 26 | v
9| v | 18 |V v | 27 |V

Nota Final: 70% Nota Final: 85%

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisor de NEOSEC

Con un aumento del 15% de alternativas correctas en relacion con la primera y la
segunda evaluacion, las preguntas mas criticas fueron n°2, 13 y 22, ya que son incorrectas en la
segunda evaluacion, estas se detallan a continuacion:

La pregunta namero 2, define la responsabilidad solidaria como la ocasion en que “la
Empresa Principal responde ante las obligaciones laborales y previsionales del trabajador, cuando
la Empresa Contratista no responde ante estas”, durante la exposicion se recalco sobre este tema,
pero fue dificil de entender.

Para la pregunta nimero 13 indica cuales son las consecuencias de la acumulacién del

puntaje por faltas cometidas, si este puntaje alcanza los 5 puntos, se inhabilitara a la empresa por



una semana, se explica cuales son las acciones que toma Nestlé ante los puntajes 5y 9, pero tal
vez no se enfatiza y falta algun ejemplo de estos, para explicar de forma real lo que puede
suceder.

La pregunta nimero 17, plantea las consecuencias que impone la Empresa Principal ante
la Empresa Contratista, si ésta ultima no dispone en terreno los documentos necesarios para la
ejecucion de las labores, por lo que no queda entendido lo expuesto.

La pregunta numero 22 expone las acciones que puede llevar a cabo el Departamento
SHE (Prevencionistas de Nestlé) en caso de no cumplir con lo establecido en el reglamento
especial para empresas contratistas, se nombraron todas las acciones, pero tal vez no fueron

comprendidas, se debe exponer de forma méas pausada.

3.4.2. Jefe SIMMELEC

Las respuestas realizadas por el jefe de SIMMELEC, en la primera evaluacion antes y en

la segunda evaluacién después de realizada la actividad, se presentan en la Tabla 3-4:

Tabla 3-4. Resultado de evaluaciones realizadas a jefe de empresa SIMMELEC

Primera Evaluacion Segunda Evaluacion
2

3l v v v

4| v 0 v v
s|v]1alvi2s|o[sB0 14| v]| 23]
6|V |15 |V |24 |V |6|Y | 15|Y |24 |V
7iv]e v s 7 v 16 [v]| 25 BB
8| v |17 v 2 8\/17H26~/
9|v |18 |V |27 |V |9| Y |18 |V |27 |V
Nota Final: 70% Nota Final: 70%

Fuente: elaboracién propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por jefe de SIMMELEC

Se vuelve a tener el mismo error cometido por el supervisor de empresa NEOSEC en las
preguntas 2, 13 y 17, pero se observan otras preguntas criticas como 5, 11, 20, 21 y 25 ya que son
incorrectas en la segunda evaluacion después de realizada la capacitacion, estas se analizan a
continuacion:

La pregunta nimero 5 indica que los trabajadores tienen derecho a interrumpir sus
labores en caso de que impliquen un riesgo grave o inminente para su vida y su salud, tal vez el
mensaje no fue entregado con claridad, ya que en segunda instancia responde que primero debe

preguntar al supervisor antes de paralizar el trabajo.



La pregunta numero 11 plantea los requisitos que deben cumplir las Empresas
Contratistas para entrar a trabajar en Nestlé, respondiendo la misma alternativa que es cero
fatalidades e irreversibles y contar con Experto en Prevencién, sin tomar en consideracion las
demas alternativas, se expuso de la forma mas clara posible, con esquemas de colores para ser
mas llamativa la presentacion, aun asi, no hubo resultado positivo.

La pregunta nimero 20 cuestiona cudl es el organismo que determina si una enfermedad
es de origen profesional, siendo el organismo administrador asociada a la Empresa Contratista,
éste tema es discutido con uno de los supervisores donde expone que la Superintendencia es la
encargada de determinar si una enfermedad es de origen profesional, por lo que interviene el
Prevencionista jefe de la empresa asesora, indicando que en primera instancia es la Mutualidad la
que determina una enfermedad profesional, y en segunda instancia la Superintendencia, lo que da
pie a continuar con la capacitacion.

La pregunta nimero 21 expone cuél el responsable que debe proporcionar agua a los
trabajadores de Empresas Contratistas, en primera instancia es la Empresa Contratista, pero no
hubo aprendizaje ya que se confunden al exponer la misma responsabilidad del empleador
contratista y del empleador de empresa principal, ante los trabajadores de Empresas Contratistas.

Una observacion a las respuestas de este supervisor es que no hubo cambio en las
respuestas a las preguntas que obtuvieron resultados negativos, se debe tomar en consideracién
los distintos factores que pueden afectar a los participantes para la comprension de la exposicion,
asi como las horas de suefio de la noche anterior, o el cambio de estar de pie durante sus labores y

estar sentado dos horas.

3.4.3. Supervisor SIMMELEC

Las respuestas realizadas por el supervisor de SIMMELEC, en la primera evaluacion

antes y en la segunda evaluacion después de realizada la actividad, se presentan en la Tabla 3-5:

Tabla 3-5. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa SIMMELEC

Primera Evaluacién Segunda Evaluacion
1/v ] 10 [v] 19 1/10«19“
2 11 | v | 20 2lv]11]v] 20
I 12 [ v 21| v 3[v] 12 B8 21|~
alv 13 2 v 4|v]13|v] 2]~
slviwal|v|2slols|v]ua|v]23|v
6lv 15| voalvlelv]1s5|v]oalv
AAEAEd 25
8\/17H26\/8\/17 26 | v
olv s |v o7 |volv]s|v]or|v

Nota Final: 70% Nota Final: 81%

Fuente: elaboracién propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisor de SIMMELEC



Con un aumento del 11% entre la primera y segunda evaluacion, se observa un buen
aprendizaje, pero igualmente con respuestas incorrectas como son el nimero 12, 16, 17, 20 y 25
en la segunda evaluacion realizada, se analizan se analizan a continuacion:

La pregunta nimero 12 indica cuél es la persona responsable del aumento del puntaje
score de la Empresa Contratista, este puntaje lo asigna el Departamento de Prevencionistas de
Nestlé y aumenta en caso de faltas, siempre, la responsabilidad recae a todas las personas
involucradas en el area de mando, no siendo comprendido por este supervisor.

La pregunta nimero 16 expone el tipo de falta que se genera al realizar trabajos de alto
peligro sin los respectivos permisos de trabajo, lo cual es considerado una falta grave, lo que
puede generar el despido inmediato del trabajador. Este es un punto controversial, porque la
Empresa Principal no esta facultada para despedir a un trabajador contratista y no es explicado.

La pregunta nimero 17 plantea el tipo de falta en caso de no tener la documentacion
requerida por Nestlé en terreno, es una falta grave, lo que fue expuesto en forma expresa pero es
no entendida.

La pregunta numero 25 cuestiona quienes son los responsables de velar por el
cumplimiento del reglamento especial para empresas contratistas de Nestlé, lo que se encuentra
planteado de forma textual en el reglamento y fue escrito de la misma forma en las diapositivas,
no fue comprendido por el supervisor ya que no se enfatiza que la responsabilidad no es de los

trabajadores de la empresa contratista.

3.4.4. Supervisor DM

Las respuestas realizadas por el supervisor de DM, en la primera evaluacion antes y en la

segunda evaluacidn después de realizada la actividad, se presentan en la Tabla 3-6:

Tabla 3-6. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa DM

Primera Evaluacion Segunda EvaIuaciéH
1 10 | v | 19
2 2 11| v | 20 | v
3 3 12 | v |21 |V
4 alv |13 B 22 [ v
5 v 14| v|23|v
6|V v 6|v |15 |V |24 |V
7\ 16|V |25 |V |7| Y 16|V |25 |V
8\/17H26\/8\/17/26/
9|v |18 (v |27 |0 |9|Vv |18 |V |27 |V
Nota Final:67% Nota Final: 85%

Fuente: elaboracién propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisor de DM



Se observa el aumento de un 18% de aprendizaje entre la primera y segunda evaluacion,
igualmente se obtienen preguntas incorrectas numero 3, 5, 13 y 19 las cuales son detalladas a
continuacion:

La pregunta nimero 3 define la Responsabilidad Subsidiaria, donde la empresa principal
es la que responde ante las obligaciones laborales y previsionales del trabajador, cuando la
empresa contratista no lo hace (ante la demanda de un trabajador contratista), tal vez, esta
definicion no se entendio por falta de ejemplos y explicar cuando se hace efectiva.

La pregunta nimero 19 ante la explicacién de los tipos de prestaciones que hace la
mutual de seguridad, se enfatiza que tanto los empleadores como las mutualidades deben otorgar

las prestaciones preventivas, por lo que no es comprendido por el supervisor.

3.45. Supervisor SERCONG

Las respuestas realizadas por el supervisor de NEOSEC, en la primera evaluacién y en la

segunda evaluacidn después de realizada la actividad, se presentan en la Tabla 3-7:

Tabla 3-7. Resultado de evaluaciones realizadas a supervisor de empresa SERCONG

Primera Evaluacién Segunda Evaluacion

1 10[v]wofviilv]wo][v]0]v
2 11 [v]20 [ v]2lvunlv] 20|
s 12 [ v 1 B2 v 21 [
alv|iwlo|2v]alvizlv] 2|y
sivlwlvslvsiviulv] 23l
6lv |15 |voalvlelv]15]|v]oalv
7lvli6 v s 7 v 16| v | 25 B
8\/17H26 8\/17H26\/
olv|ws|v|o7rlvolv]s|v]or|v
Nota Final: 70% Nota Final: 89%

Fuente: elaboracion propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisor de SERCONG

Entre la primera y la segunda evaluacion, el supervisor presenta un aumento del 19%,
con las preguntas incorrectas 17, 21 y 25, las cuales ya fueron explicadas con anterioridad.

Como conclusion del andlisis de las respuestas obtenidas de las evaluaciones realizadas,
se cumple con el objetivo de capacitar al supervisor en materia de legislacion laboral, dandole

herramientas para poder guiarse cuando se presenten dudas ante situaciones futuras.



3.5. INTERACCION CON LOS PARTICIPANTES

Hubo una buena interaccion con los supervisores, donde expusieron sus dudas mediante
situaciones pasadas donde no poseian conocimiento de la responsabilidad y las acciones que
deberian tomar, de esta manera reciben la informacioén dando la oportunidad de comprender lo
expuesto desde otra perspectiva.

Una de estas oportunidades es la consulta que surge acerca del retiro de escombros que
se genera cuando las Empresas Contratistas realizan sus labores, donde el supervisor piensa que
es Nestlé quien se hace cargo de éste, pero segun reglamento especial de empresas contratistas, se
aclara que la empresa contratista es responsable de implementar un programa de retiro de
escombros de forma semanal.

En una oportunidad, mientras se explica el procedimiento de acoso sexual, un trabajador
que se maneja en el tema expone los procedimientos muchos mas complejos, por lo que se
explica que el enfoque de esta capacitacion es exponer de la forma mas simple posible, para que
puedan entender cuales son los procedimientos para seguir en cada caso.

Nuevamente en otra oportunidad, un supervisor indica que la Superintendencia de
Seguridad Social es la entidad que califica si un accidente es considerado accidente laboral, se
explica que el organismo administrador del seguro es quien declara, sin embargo, el participante
gueda con dudas dando hincapié al jefe Prevencionista de 3CE a esclarecer que en primera
instancia el organismo administrador es el que declara un accidente laboral y una enfermedad

profesional, y en segunda instancia la Superintendencia de Seguridad Social.

3.6. RESULTADOS DE LA SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION

Para la implementacion de la segunda etapa, se presenta la simulacion de un trabajo
requerido por Nestlé, como se demuestra en el ANEXO 13 “Aplicacién de la segunda etapa de
capacitacion”, de esta forma, se expone a los supervisores a una situacion real donde deben
aplicar todos sus conocimientos, con la finalidad de reconocer las competencias de cada uno,
cuéles son las fortalezas y desafios que deberan trabajar.

A continuacion, presenta el caso tipo, enumerando las preguntas realizadas con el

respectivo analisis de cada una de las respuestas obtenidas:



Trabajo para encomendar:
Se tiene una orden de compra XXX vy la orden de compra dice: Instalacion de 2 tableros
eléctricos, para iluminacion, desde cubierta de galleta y hasta bodega técnica, se realiza sobre

areas de transito, 20 metros de largo y 4 metros de alto, 5 iluminarias.

Indique:
1. Cantidad de personas necesarias para el trabajo
2. Tipoy Cantidad de material a utilizar

3. Tiempo limite para entregar el trabajo

A través de estos tres primeros items, se logra identificar las competencias de la
habilidad para planificar y organizar al personal, en si, los tres supervisores indican de forma
distinta sus respuestas, pero obteniendo el mismo resultado, que deben estar en terreno dos o tres
personas, ademas del supervisor y el prevencionista de riesgo.

Mencionan todos los implementos que se necesita, tableros, soportes, herramientas, alza
hombre, vehiculo para trasladar materiales, y recomiendan modificar la pregunta agregando
materiales, equipos e insumos.

También indican que falta un poco de informacion mas detallada en el enunciado, por lo
que conocen el tema a fondo y saben la informacion que necesitan para poder realizar la

planificacion.

4. ¢Qué documentos que debe completar antes de comenzar el trabajo y quienes deben

firmar?

Todos los participantes dan a conocer el dominio sobre los documentos necesarios que
deben tener presentes para realizar el trabajo. Conocen todos los procedimientos y protocolos que

se deben llevar a cabo.

5. ¢Acerca de qué temas debe hablar a sus trabajadores antes de comenzar a trabajar?

6. ¢Cuales son las medidas de seguridad que debe implementar?

En estos dos items, todos los supervisores desarrollan una explicacion del trabajo a
realizar, acerca de los riesgos a los que estaran expuestos los trabajadores y las medidas de
seguridad que se deben llevar a cabo, y manejan muy bien todos los tipos de Elementos de
Proteccion Personal que deben utilizar sus trabajadores por lo que hay una fuerte orientacion a la

seguridad.



7. Se comienza el trabajo, y un trabajador no quiere utilizar los Elementos de Proteccion
Personal, porque siente que son innecesarios y molestan para realizar sus labores, ;Como

enfrenta esta situacion a fin de que el trabajo se lleve a cabo de forma eficiente y segura?

En este item hay una disyuntiva en el trato que se hace frente a esta situacion, el
supervisor de NEOSEC indica una amonestacion de forma inmediata al trabajador para poder
generar presion, mientras un supervisor de SIMMELEC apela a la sicologia para solucionar esta
situacion, y el segundo supervisor indica dejar por escrito en el permiso de trabajo, que el
trabajador no tuvo una buena actitud frente a la utilizacion de Elementos de Proteccion Personal,
y en caso de seguir con esa actitud se retira de faena. Por lo que se demuestra la capacidad de
solucidn de problemas por parte de todos los supervisores.

En la exposicion un supervisor agrega que también es importante aplicar criterio para la
exigencia en la utilizacion de Elementos de Proteccion Personal, ya que hay casos en que el
trabajador necesita retirar este elemento por un momento breve, ya que no le permite continuar

con su trabajo. Lo que se expone una concordancia en ambos supervisores.

8. ¢Qué sugerencias de mejora le haria a su empresa para mejorar la eficiencia y seguridad

de estas tareas?

Para el primer supervisor de SIMMELEC no presenta ideas innovadoras, por lo que falta
iniciativa en su trabajo, pero si se enfoca en recordar constantemente la utilizacion de los EPP.
Para el segundo supervisor de SIMMELEC vy para el supervisor de NEOSEC si presentan ideas
como mejoras en la seguridad, en lo técnico, en la informacion, actualizacion de legislacion, por
lo que si demuestran una iniciativa concreta.

En el plenario, el supervisor de NEOSEC indica una mejora respecto a las desviaciones,
anotarlas y conversarla con todos los trabajadores para que no vuelvan a ocurrir las mismas
desviaciones y asi mejorarlas, cosa que ya se hace en su empresa, pero falta tenerlas anotadas y
que todas las personas que estén enteradas los firmen, por lo que falta una persona administrativa
que escriba todas estas desviaciones mientras se conversa el tema. Todo se puede hacer siempre y

cuando los recursos lo permitan.

9. En caso de que un Prevencionista de Nestlé requiera paralizar su trabajo por encontrar una

deficiencia, ¢ Qué hace para enfrentar la situacion y cumplir sus objetivos?

Todos los trabajadores concuerdan en conversar con el prevencionista SHE para poder

corregir la deficiencia encontrada de forma inmediata y pedir por escrito las deficiencias para



posteriormente tomar medidas correctivas. De esta forma se hace presente la cualidad de ser
productivo, enfocado a la mejora y optimizacion de las actividades.

En la exposicion verbal, todos concuerdan no ir en contra de lo que diga el
prevencionista, siempre se debe conversar y pedir indicar cuales son las soluciones al problema y
anotar en el permiso de trabajo lo sucedido.

Para las respuestas que plantearon los supervisores se puede evidenciar la comunicacion
efectiva ya que exponen sus ideas de forma clara y fluida siempre manteniendo el tema de
conversacion.

Después de concluidas estas preguntas, se realiza el siguiente Plenario:

e ;COmo deberia ser un supervisor?

El supervisor debe tener un trato ameno con los trabajadores, debe ser un buen lider,
tener la capacidad para manejar gente y debe saber manejar a todo tipo de gente porque todos
tienen su forma de ser, por lo que debe analizar el perfil de cada trabajador y saber hasta donde se
le puede pedir. No debe explotar ante situaciones de estrés, no reaccionar, solucionar el problema
de forma momentanea, y luego de un tiempo conversar con la persona para solucionar la
problematica de forma personal, no hacerlo frente a todos los trabajadores.

No mezclar las cosas, dentro del trabajo son comparieros y de la salida pueden ser

amigos.

e ;Qué aprendi? Comente.

Los participantes explican que han aprendido informacion necesaria y relevante en las
dos capacitaciones implementadas, si bien, todos los supervisores conocen lo deben aplicar
diariamente, pero la capacitacion les indicé los lineamientos para saber de dénde vienen todas las
obligaciones que deben llevar a cabo.

Cada uno de los supervisores declaran haber leido el documento posteriormente a la
realizacion de la primera etapa de capacitacién, cumpliendo con el objetivo de dar a conocer el
origen de las distintas responsabilidades que significa la firma de los permisos de trabajo, porque
antes era solo una necesidad de firmar para poder comenzar con los trabajos, pero ahora se toma

el peso de la responsabilidad que conlleva esta firma.



e Cuales son mis fortalezas?

El caracter del jefe de SIMMELEC, porque es una persona muy comprensiva, siempre
trata de ensefiar, pero también aprende de todas las personas que llegan a la empresa, es abierto
ante criticas que les hagan.

El segundo supervisor de SIMMELEC, piensa y analiza bien los trabajos que van a
realizar. El jefe de este supervisor hace hincapié a que es una persona motivada, por ejemplo, al
realizar un trabajo que es un poco méas expuesto a tierra, esta persona se la juega hasta poder
terminar el trabajo independiente de la hora de salida, porque esta actitud mueve a los demés
trabajadores mejorando el ambiente laboral y la motivacion del grupo de trabajo.

El supervisor de NEOSEC, tiene mucho conocimiento del area en que trabaja, por lo que

conlleva a tomar buenas decisiones y las experiencias de trabajo.

e ;Cuales son las debilidades en las que me tengo que enfocar?

Mas conocimiento, por ejemplo, en la tecnologia que va saliendo, de las leyes que van
saliendo el dia a dia, porque el que no se entera, se va quedando a la deriva.

A traves del analisis de todas las respuestas de los participantes, se pudo evidenciar cada
una de las competencias necesarias para su cargo, las fortalezas de cada uno y las oportunidades

de mejora.

3.6.1. Respuestas a las problematicas encontradas

En dltima instancia, se exponen las problematicas encontradas en las actividades
realizadas para el diagnostico, de esta manera, los supervisores dieron su opinién dando una

solucioén a cada una de estas:

e ;COmo se puede mejorar la distribucion y coordinacién con las personas?: mediante un
registro diario de todas las personas distribuidas, en qué sector, y siempre buscar
actividades para hacer o simplemente limpieza del lugar.

e Para tener un mejor manejo de las falencias encontradas en terreno, hacer un registro de
las desviaciones, realizar la charla informativa de ésta con firma de todas las personas que
son informadas e indicar cuéles son las medidas correctivas ante esa desviacion.

e ;Se puede recomendar a Nestlé mejorar el protocolo para el traspaso de informacion
acerca de los trabajos que necesitan solicitar a sus contratistas? No, no toman en cuenta

las opiniones y sugerencias de personas externas a Nestlé.



e Como se puede ser una persona de respeto, para que las personas no tomen confianzas
que no les corresponden?: para poder llevar una mejor relacién laboral sin ser una mala
persona y tampoco una muy buena persona, siempre se debe tener una buena actitud ante
los trabajadores mediante la motivacion.

e /Como se puede mantener la calma frente a situaciones de estrés laboral?: primero
solucionar el problema de forma momentanea, y luego de unas horas, conversar con la
persona para solucionar la problemaética de forma personal, no hacerlo frente a todos los
trabajadores.

e /COomo mantenerse informado de las leyes y sus actualizaciones? mediante

capacitaciones.

3.7. APLICACION SUSESO-ISTAS 21 VERSION BREVE

A continuacién, se presenta la aplicacion del instrumento SUSESO-ISTAS 21
(Superintendencia de Seguridad Social, Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud) Version
Breve, con el objetivo obtener una imagen general del nivel de riesgo psicosocial del perfil de
cargo estudiado, mediante la evaluacion de factores psicosociales, éstos hacen referencia a
situaciones y condiciones inherentes al trabajo y relacionadas al tipo de organizacion, al
contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma
positiva 0 negativa, el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador y sus
condiciones de trabajo. (Dimensiones de riesgos psicosociales en el trabajo).

Los resultados de este instrumento se adjuntan en el ANEXO 14 “Aplicacion del
cuestionario SUSESO/ISTAS 21 Version Breve”, el cual es validado y estandarizado en Chile, es
preciso, confiable, se responde de forma an6nima por lo tanto confidencial y voluntario.

Se utiliza la version breve, ya que el estudio abarca menos de 25 trabajadores para su
diagnostico, prevencion, fiscalizacidn y capacitacion.

Se debe tener en consideracion, el poco tiempo para poder realizar el Protocolo de
Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, por lo que solo se aplica el cuestionario a los
cuatro supervisores participantes.

Este cuestionario consta de 20 preguntas de riesgo psicosocial, una por cada
subdimensidn, que se agrupan en cinco dimensiones mayores presentado en la Tabla 3-8 con sus

respectivas puntuaciones para identificar los niveles de riesgo:



Tabla 3-8. Dimensiones de riesgos psicosociales en el trabajo

Nivel de | Nivel de | Nivel de

Dimension riesgo riesgo riesgo

bajo medio alto

1. EXxigencias psicolégicas 0-8 9-11 12 -20

2. Trabajo activo y desarrollo de habilidades 0-5 6-8 9-20

3. Apoyo social en la empresa 0-3 4-6 7-20

4. Compensaciones 0-2 3-5 6-12

5. Daoble presencia 0-1 2-3 4-8
Fuente: Extraida de MANUAL DE USO DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21, Version Breve

Considerando A como riesgo alto; M como riesgo medio y B como riesgo bajo, se
obtiene la Tabla 3-9, con los resultados del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 Version Breve en

una unidad de 4 trabajadores:

Tabla 3-9. Resultados de aplicacion SUSESO/ISTAS 21 Versién Breve

Trabajo Apoyo
Exigencias Nivel | Activoy | Nivel |Social en la| Nivel Compen Nivel Doble Nivel
2 Psicoldgicas _de DAL _de empresa y _de saciones _de Presencia _de
Riesgo de Riesgo| calidad del |Riesgo Riesgo Riesgo
habilidades liderazgo
1 11 M 6 B 3 B 5 M 3 M
2 12 A 1 B 3 B 3 M 5 A
3 13 A 1 B 3 B 1 B 0 B
4 8 B 5 B 2 B 0 B 2 M

Fuente: Elaboracion propia en base al MANUAL DE USO DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21, Version

Breve y resultados de su aplicacion

De esta manera se obtienen los porcentajes para cada dimension en la Tabla 3-10:




Tabla 3-10. Porcentajes por dimensidn de riesgos psicosociales en supervisores

Trabajo Apoyo Social
Exigencias Activo y en laempresay | Compen- Doble
Psicosociales | Desarrollo de calidad del saciones | Presencia
habilidades liderazgo
Riesgo Alto % 50 0 0 0 25
Riesgo Medio % 25 0 0 50 50
Riesgo Bajo % 25 100 100 50 25

Fuente: Elaboracion propia en base al MANUAL DE USO DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21, Version

A partir de estos resultados, se crea el Grafico 3-1, para analizar cuéles son las

Breve y resultados de su aplicacion

prevalencias de los trabajadores en cada nivel de riesgo:
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Fuente: Elaboracion propia en base al MANUAL DE USO DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21,

Version Breve y resultados de su aplicacion

Gréfico 3-1. Prevalencia de los trabajadores en cada nivel de riesgo




Como se puede ver, la columna “Exigencias Psicoldgicas” alcanza un 50% de los
trabajadores, siendo ésta, la Ginica dimension que debe ser considerada en “alto riesgo” para un
analisis o intervencion futura.

Las otras dimensiones no alcanzan el 50% de los trabajadores, por lo tanto, no se
consideran en alto riesgo.

Este resultado indica que hay exceso de exigencias psicoldgicas del trabajo, el
supervisor debe trabajar rapido o de forma irregular, se requiere esconder los sentimientos,
callarse la opinion, tomar decisiones dificiles y de forma rapida, o excesivas demandas

sensoriales. Lo que describe de forma muy real la exigencia de este puesto de trabajo.



CAPITULO 4: PROPUESTA DE UN NUEVO PLAN DE CAPACITACION




4. PROPUESTA DEFINITIVA DE UN NUEVO PLAN DE CAPACITACION

4.1. ANALISIS DE RESULTADOS

Al finalizar todas las actividades, se pueden obtener las oportunidades de mejora de
estas, a través de encuestas de opinion y mejoras en las estrategias de capacitacion, proponiendo
un nuevo sistema de actividades integral.

En general, en la segunda prueba realizada en la capacitacion de leyes, ya no se omiten
preguntas por lo que no exponen un desconocimiento absoluto del tema.

De los resultados se puede apreciar un aumento en el porcentaje de conocimientos
adquiridos después de la capacitacién con un promedio de 16%, lo cual se rescata una incidencia
no menor en los conocimientos adquiridos por los participantes.

Como respuesta por parte de los supervisores, después de realizada la capacitacion hubo
un cambio a la hora de firmar los permisos de trabajo, porque para ellos era solo un obstaculo
para comenzar labores, pero después de haberles explicado cuales son sus responsabilidades y en
que leyes se encuentran, ahora toman el real peso de su firma.

Se cumple el objetivo de la lectura futura por parte de los participantes al entregar un
documento con toda la informacion acerca de leyes explicada mediante esquemas a color, es un
trabajo grato de forma visual, llamativo y de facil comprension.

Para la capacitacion de competencias laborales se logra el objetivo de evidenciar las
capacidades de cada uno de los supervisores para desarrollar las tareas de su cargo, a travées de
todas las respuestas que sefialan de forma verbal, se puede observar la actitud que tienen respecto
a su trabajo y opiniones.

Durante esta capacitacion, se presentan las problematicas obtenidas de las observaciones
realizadas mediante el método 360, las cuales son esclarecidas por cada uno de los participantes.

El supervisor de SIMMELEC es reemplazado, ya que se presentan mejores
oportunidades laborales, de esta manera, el jefe de empresa contrata a un técnico comenzando un
periodo de prueba y finalmente es contratado como supervisor.

La empresa contratista FAMOS es suspendida de faena por incumplimiento a protocolos
de Nestlé (problema que presentaba el supervisor con el jefe de empresa), por este motivo se
pierde contacto con la empresa por supuesta disolucion de ésta.

La empresa contratista HECPA no presenta interés por el presente trabajo ya que no es
de forma obligatoria, el supervisor ejecuta la mayor parte de su trabajo fuera de planta sin

posibilidad de contactarlo.



4.1.1. Encuestas de opinidn de las capacitaciones ya implementadas

Luego de las implementadas las dos etapas de capacitacion y realizado el analisis de las

experiencias, se genera una encuesta de opinién con la finalidad de tomar en consideracion las

mejoras que proponen los participantes para realizar capacitaciones con mayor porcentaje de

aprendizaje.

Esta encuesta se desarrolla utilizando preguntas abiertas para dar la oportunidad de

implementar nuevas ideas, se adjunta en el ANEXO 15 “Opiniones acerca de la primera etapa de

capacitacion realizada”.

A continuacion se presenta la encuesta con las respectivas opiniones de forma anonima:

1. ¢Qué opina de la Capacitacion de Leyes que se llevo a cabo el lunes 2 de abril en oficinas de

3CE?

a.

La capacitacion como informacional esta completa y entendible, pero el poco
tiempo que tenemos nos juega en contra, por lo cual el tiempo debe acatarse
Concisa, centrada, clara, bien explicada, amena

Muy buena capacitacion, entregd herramientas para poder enfrentarse a
situaciones en el trabajo.

Mantenerse informado sobre las leyes laborales actuales y legales, es super bueno
y aprender siempre es mejor.

Hay temas que desconocia, por lo tanto, para mi conocimiento personal fue bien y

un aporte.

2. ¢Cual cree usted que fueron los aspectos positivos de esta experiencia y por qué?

a.

La parte positiva es que ahondamos en temas interesantes que en capacitaciones
normales se tocan en forma muy superficial.

Bien resumida, solo lo preciso, centrado solo en los temas a tratar.

La buena disposicion hacia la entrega de informacion por parte de la relatora.
Conocimientos sobre leyes laborales, recordar conocimientos, aprender sobre
actualizacion de leyes.

Fue ameno y confortable el lugar de esta capacitacion



3. ¢Qué aspectos del proceso de la capacitacién mejoraria?

Principalmente el tiempo de ejecucion de la capacitacion
Lugar adecuado, mayor asistencia

Ninguna, la capacitacion fue muy buena e interactiva
Una sala apropiada (recursos que no existen)

En lo personal me gustaria tener més tiempo y asistencia completa.

4. ¢Que opina sobre la prueba que se llevo a cabo antes y después de la capacitacion?, ;Cémo la

mejoraria?

a.

Creo que se cumplid con el objetivo del antes y después, por lo que creo que no
deberia cambiar o extenderlo un poco.

Facil lectura y comprension, bien redactado

Muy bien, asi podemos evidenciar las falencias que tenemos para poder
mejorarlas.

Buscar preguntas mas rebuscadas sobre temas legales.

No tengo una opinion muy clara de que mejorar.

5. ¢Qué otras sugerencias propondrian para mejorar la experiencia de la capacitacion?

a.

Principalmente mantener la atencion de los participantes con actividades que
despierten el interés general de la capacitacion

Desarrollar una especie de maya para poder continuar ejercitando, un foro o grupo
wasap podria ser.

Poder interactuar un poco mas para asi evidenciar el aprendizaje y poder llevarlo y
transmitirlo en terreno de una mejor forma.

Material de apoyo resumido, tripticos, etc.

Contar con un lugar méas adecuado para este tipo de capacitacion.

A través de las sugerencias propuestas por los supervisores, para actividades que

despierten el interés general, se pueden exponer casos reales que necesiten aplicar la legislacion,

de esta forma hacerlo mas interesante, pero, para este fin se necesita acotar la informacion, por lo

que es viable seleccionar una ley con su respectivo caso de aplicacion.

Para reforzar los conocimientos adquiridos acerca del cuerpo legal chileno, se

implementa un grupo de apoyo via comunicacion WhatsApp, de esta forma se pueden plantear

las dudas y encontrar una solucion de forma maés rapida y simple.

Con la finalidad de aumentar la interaccion en la exposicion de cada capacitacion y dar

la oportunidad de resolver problemas, se necesita de menor cantidad de informacion, por lo que

se restringe a un solo tema por etapa de capacitacion, y de una evaluacién mas corta para su

analisis y discusion inmediata al término de la actividad.



Es recomendable utilizar una sala especial para capacitaciones, con herramientas y
material de apoyo para exponer diapositivas, de esta forma hacer una exposicién mas dindmica.

También se puede conseguir tripticos del gobierno donde exponen algunas leyes, como
material de apoyo.

Considerando el desarrollo de las habilidades, se puede implementar otra metodologia de
tipo coaching para establecer metas personales para cada supervisor, y evaluarla en la siguiente
actividad.

Para el contenido de las diapositivas de la primera etapa de capacitacion, es redundante
repetir nuevamente las normas que se deben seguir para trénsito dentro de planta, tanto para
peatones como para vehiculos, conductas personales, practicas operativas sanitarias, habitos
higiénicos y presentacion personal, ya que estos temas se ven a diario y se cumple a cabalidad
todas estas normas impuestas por Nestlé.

Para realizar este plan de capacitaciones, es importante tener en consideracién que lo
debe realizar un prevencionista asesor de las empresas contratistas, siendo ésta de forma
obligatoria para tener méas seriedad en el tema, obtener una mejor asistencia y participacion por

parte de los supervisores.

4.2. NUEVO PLAN DE CAPACITACION

De los resultados obtenidos, el nuevo plan consta de 9 etapas de capacitacion,
realizandose de forma mensual, como concientizacion acerca de leyes y reglamentos de Nestlé,
con una duracion de 60 minutos, abarcando una ley por etapa, exponiendo un ejemplo real de la
aplicacion de cada una de estas para generar opinion y debate, aplicando nuevamente una prueba
antes y después de ésta.

Al final de cada etapa, se realiza una actividad de tipo coaching, las cuales, de forma
individual, cada participante debe escribir 3 fortalezas y 3 oportunidades de mejora, de esta
manera exponerlas y establecer una meta concreta, que debe ser evaluada en la proxima etapa,
esta actividad debe tener una duracion de 15 minutos.

La primera etapa de capacitacion, correspondiente al Reglamento especial para empresas
contratistas y subcontratistas de Nestlé, debe comenzar después de la actualizacion de ésta, que se

realiza el mes de octubre de cada afio.



4.2.1.

Temas de cada etapa de capacitacion:

Reglamento Especial para Empresas Contratistas y Subcontratistas de Nestlé, octubre
2016
Codigo del Trabajo, Decreto Fuerza de Ley 1, 2011/Ministerio del Trabajo y Prevision
Social; Subsecretaria de Prevision Social.
Ley N.° 20.123 Regula el trabajo el régimen de subcontratacion, 2006/ Ministerio del
Trabajo y Prevision Social; Subsecretaria de Prevision Social.
Decreto Supremo N.° 40 Reglamento sobre Prevencion de Riesgos Profesionales 1969/
Ministerio del Trabajo y Prevision Social; Subsecretaria de Prevision Social.
Ley N.° 16.744 Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales, 2015/ Ministerio del Trabajo y Prevision Social; Subsecretaria de Prevision
Social.
Circular N.° 3335 sobre Accidentes Graves o Fatales, 2017/Superintendencia de
Seguridad Social.
Decreto Supremo N.° 594 Reglamento Sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales
Bésicas en los lugares de Trabajo, 2018/Ministerio de Salud.
Norma Técnica de identificacion y evaluacion de factores de riesgo de trastornos
musculoesqueléticos relacionados al trabajo de Extremidades Superiores, 2012/Ministerio
de Salud.
Responsabilidad Legal

a. Constitucion Politica de la Republica de Chile, Decreto 100, 2018/Ministerio

Secretaria General de la Presidencia.
b. Cadigo Civil, Decreto Fuerza de Ley 1, 2000/Ministerio de Justicia
c. Cddigo Penal, 2018/ Ministerio de Justicia.

La evaluacién que se debe realizar antes y después de cada etapa de capacitacion, para

medir los conocimientos obtenidos, se deben disminuir la cantidad de preguntas a 5, con 3

alternativas cada una, para evitar confusion, seleccionando las preguntas mas importantes para

tener una visién mas clara del tema, para luego discutirlo en forma conjunta con todos los

participantes, asi responder de forma mas acertada a las consultas que pudieran tener o esclarecer

algin tema que no se haya podido entender durante la exposicion.

A continuacion, se presenta una carta Gantt a través de la Tabla 4-1, con los temas de

cada una de las etapas de capacitacion distribuidas mes a mes:



Tabla 4-1. Cronograma del nuevo plan de capacitacién

Cronograma del nuevo plan de capacitacion

Responsable: Prevencionista de Riesgos asesor

Lugar: Sala de Brigada de Emergencia, Nestlé

Duracién: 90 minutos

Dia: segundo miércoles de cada mes

Hora de inicio: 12:30 h.

Término: 14:00 h.

ANO

2019

2018

Mes

Tema de capacitacion

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Reglamento especial para empresas
contratistas y subcontratistas Nestlé
Chile Planta Maipu S.A.

Cadigo del Trabajo

Ley N° 20.123 de Subcontratacion

Decreto Supremo N° 40 Reglamento
sobre Prevencion de Riesgos
Profesionales

Ley N° 16.744 Seguro Social
Obligatorio Contra Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales

Circular N° 3335 Sobre Accidentes
Graves o Fatales

Decreto Supremo N° 594 Reglamento
Sobre Condiciones Sanitarias y
Ambientales Bésicas en los lugares de
Trabajo

Norma Técnica de identificacion y
evaluacion de factores de riesgos de
trastornos musculoesqueléticos
relacionados al trabajo

Responsabilidad Legal

Fuente: elaboracidn propia segin nuevo plan de capacitaciones



CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos planteados en un comienzo para la elaboracion del presente
estudio, se puede aseverar que han sido resueltos a cabalidad mediante el disefio de un plan de
mejoramiento de competencias laborales dirigido a los supervisores de las empresas contratistas
gue mantiene actualmente Nestlé S.A. Planta Maipu.

En primera instancia, se realizé un andlisis de diferentes experiencias de capacitacion, en
donde se logro obtener informacion acerca de como desarrollar el proyecto, y de las actividades
necesarias para poder elaborar un diagndstico enfocado a los requerimientos de competencias
laborales para el cargo de supervisor de empresas contratistas de Nestlé.

De la obtencion de los resultados de las entrevistas realizadas a jefes de empresa, a
supervisores, encuesta a los trabajadores y observaciones en terreno, segun metodologia 360, se
logré evidenciar los requerimientos de competencias laborales de los supervisores, que son el
conocimiento de legislacion chilena y todas las competencias que se lograron obtener del perfil
del cargo analizado, de esta manera, se establecen dos etapas de capacitacion, la primera para dar
instancia al aprendizaje de leyes y la segunda etapa para potenciar el desarrollo de competencias
conductuales (habilidades).

Para la primera etapa se realizan evaluaciones obteniendo resultados satisfactorios con
un promedio de notas de 69 en la primera prueba antes de realizar la capacitacion y un promedio
de notas de 82 en la segunda prueba, realizada después de la capacitacién, apreciando un aumento
de un 13% en las respuestas correctas, evidenciando el aprendizaje por parte de los participantes.

En la segunda etapa se cumplen los objetivos establecidos, dejando en evidencia el
desarrollo de las competencias requeridas en cada uno de los supervisores a través de una
actividad coaching.

Mediante la implementacién de estas dos etapas de capacitacion, se logrd dar las
herramientas necesarias para instruir a los supervisores, en el conocimiento de las leyes y sus
responsabilidades como empresa contratista frente a Nestlé, con la finalidad de disminuir fallas
que ellos puedan cometer debido a falta de informacion, mejorando su desempefio y a la vez
aumentando la competitividad como empresa.

Luego de la implementacion de estas capacitaciones, se logra obtener informacion por
parte de los supervisores, acerca de sus opiniones, para realizar finalmente, un plan de
capacitaciones con el objetivo de aumentar resultados en el aprendizaje y apoyar el desarrollo de
habilidades en cada uno de los participantes.

Como resultado de la informacion obtenida, tanto del perfil de cargo como de las
problematicas encontradas, se dio la posibilidad de crear documentos que ayudan a mejorar el
desempefio del supervisor, como Distribucion diaria de personal y Registro de desviaciones en

terreno.



RECOMENDACIONES

Para la realizacion préactica, es crucial generar actividades de sensibilizacion previas a
los supervisores sobre de la importancia del aporte que se esté realizando a las empresas, ya que,
como la participacion de estas no es obligatoria ni requisito, fue dificultoso reunir a todos los
participantes en cierto horario de trabajo.

Es importante contar con cierto grado de confianza ante las personas con las que se
trabaja, para facilitar el dialogo con cada uno de ellos ya sea de forma personal o grupal.

Es importante tomar en consideracién, que las empresas siempre estan en un cambio
constante, debido a de la gente que entra o sale de la empresa, como lo fue en el cambio de
supervisores 0 en los trabajos que realiza de la empresa, complicando la ejecucion de las

actividades.
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ANEXOS



ANEXO 1: ENTREVISTA A JEFES DE EMPRESAS CONTRATISTAS

Entrevista a jefe de empresas

éCudl es su forma de calificar para identificar al trabajador mas indicado para realizar
labares de supervision?

dCudles son los conocimientos que usted plde que son los prescindibles para ascender a
supervisor? ¢Toma en consideracidn el congcimiente de leyes y normas basicas?

d0ue s lo que hace en caso de necesidad de un supervisor pero ne hay postulantes para
el cargo?

éCudles son ias fortalesas gue actualmente tiene su supervisor?
éCudles son fas dabilidadas o deficiencias que posee su supervisor actualmenta?

dQué aplna usted sobre la pertinencia de las diferentes tareas que realizan los
supervisores de gtras empresas contratistas? (silas funciones correspanden a no)

é Para usted es impartante que se estandarice las funciones de tados los supervisares?

¢Cudles son los objetivos del supervisor? ¢Cudles son sus expectativas?
ECudles son las actividades que debe llevar a cabo?

Ordene las campetencias de las mds importantes a la menos importante y porgue es

importante i ) it
*, el 4o, o BT oo Bowenes) dod Akl A
4 o Liderazgo = o 1-
"z + Trabajo en equipofCoordinacién | = kamas 3 -
7 e Planificacidn y organizacién L4 4 —j.-_.-
{> = Orientacién a la seguridad | i 1 B
"} = Iniclativa i :j e . £
J = Productividad Lau | E* .
£ &  Comunicacién efectiva |+ i _l?» )
4 Crientacidn al logro/Resultados 4 a ._9' - ;i
jor ®  Solucidn de problemas o ! ' n'@
41 » Mejora y Optimizacion __-;'! 1 J_JI__ i
&f =  Manejo de conflictos R=N _'[- - :;

Sacar conclusiones de la comparacion de lo gque piensan los trabajadores y los piensa al
jefe. (para la capacitacion hacer aprendizaje de pares)

Levar dulces para las capacitaciones para hacerlo mas ameno y poder gravar en |a
segunda sesidn



ANEXO 2: ENTREVISTAS A SUPERVISORES DE EMPRESAS CONTRATISTAS

{
E.f'v"'é'v.b\f'\ (L Soperuse e

e = w—t—y

Nombre del proyecto
fecha de inicio y termino
De que se trata el proyecto

PTS del proyecto (en caso de no tenerlo golo escribir pasos a grandes rasgos)
¢Cuales son las actividades en que participa? (orden de compra, o liquidacion,
licitacion, estar siempre en terreno, etc)

Indicar en un mapa en que parte se va a ubicar la empresa

Conocimientos sobre leyes.

¢Sabe de que se irata la Ley 16.7447 {Seguro Social Obligatorio Contra
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesicnales)

¢Sabe de queé se frata el DS 5847 (Seguro Social Obligatorio Contra Accidentes
del Trabajo y Enfermedades Profesionales)

¢ Sabe de que se frata la lay 20.1237 (Regula el trabajo en régimen de
subcontratacion)

¢Sabe de alguna norma que se deba regir segun el rubro que se desempefia? (
DM indico normas eléctricas edicion 20186)

¢Sabe de qué se trata |a ISO 9001, 14001 y OHSAS 180017

Competencias que necesito evaluar:

Liderazgo ¢ Usted se siente un lider? 4 los demés lo respetan?

Orientacién al logro ¢ Realiza las actividades para cumplir los objetivos?

Comunicacion efectiva ;,Cuando usted da érdenes a sus trabajadores, ellos
lo entienden a la primera vez?

« trabaje en equipo/coordinacion ¢, Coordina sin ningln problema a sus
trabajadores? ¢admite opiniones de sus trabajadores?

planificacion y organizacién ¢ Cuando le dan el trabajo. planifica y organiza
de forma correcta para cumplir plazos?

« orientacion a la seguridad ¢ Administra sus recursos y planifica actividades
siempre tomando en cuenta la seguridad de sus trabajadores?

iniciativa ¢ Si usted ve que algin proceso o actividad se pueda mejorar por
alguna deficiencia, toma ia iniciativa?

productividad ¢ Es productivo?

solucién de problemas ¢ Encuentra soluciones instantdneas cuando se
presenta un problema ya sea de recursos o primero o consulta con su
jefe?

mejora y optimizacion ¢ Utiliza la menor cantidad de recursos y se preocupa
de que los trabajadores realicen su trabajo de forma correcta?

« manejo de conflictos ¢ Ha tenido problemas con sus trabajadores? {Como

los soluciona?

Anfecedentes del Supervisor




¢Hace cuantos aflos trabaja para la empresa?

¢Hace cuantos aios ejerce como supervisor?

¢ Tiene algun titulo? ¢ Cuantos aflos estudio por ese titulo?

¢, Ha tenido algin accidente con sus trabajadores? ¢ Cémo sucedio y cudles fueron
las causas?

¢ Sabe utilizar herramientas como word, excel, Autocad,”?

¢ Sabe leer planos?

Por (itimo

¢Qué le gustaria que le ensefara para mejorar su desempefio Como Supervisor?
¢En gque se encuentra débil para ayudarle a mejorar?



ANEXO 3:

ENCUESTA A TRABAJADORES
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Evaluarién de desempefio del supervisar por parte de sus trabajadoras
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ANEXO 4:

CONTRATISTAS

REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOS A JEFES DE EMPRESAS

REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOQS
permanentes de Nestle:

Se hace entrega de los resultades y un breve znélisis de 1a Evaluacién de desempefio del
Supervisor por parte de sus trabajadores, ademas de un breve anélisis segin entrevista realizada de

Jele Don Fernande Sepulveda

formas personal 2l Supervisor y entrevista al lefe Directa de las sigulentes Empresas Contratistas
FAMOS "Empresa de Fabricacion, Mantajes y Servicios LTDAY

Firma:

HECPA "SOC, Héctor Paracay CIA LTDA.Y
Jefe Don Hecror Parada

03 j2ei#
Firma: ’2 6/u /
DM “Daniel Medina H. Mantencién y Montale Eléctrico eirl.”
Jefa Don Daniel Medina |'\'.
| '*}"§
| e
l'I sl 3
Firma: \\‘ 23foa jant 7
A
NEOQSEC “Scrvicios de Electricidad Control & Instrumentacién NEOSEC LTDAY
Jefe Don Leonel Pulido " A 5

Flrma:

Jefe Don Luls Alllafir

23)04 [act>
.“‘ -
SIMMELEC “Servicios Integral de Manlencén v Montaje Electrico LTDA.

——

ALTERC "Auslacianes Térmicas y Mon!
Coordinader Don Rafael Rojas

Industriales”

23f02f 2015

Firma:




ANEXO5: REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOS A SUPERVISORES DE
EMPRESAS CONTRATISTAS

REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOS

Se hace entrega de los resultados y un breve andlisis de 1a Evaluacién de desempefio del
Supervisor por parte de sus trabajadores, ademds de un breve analisis segun entrevista realizada de
forma personal al Supervisor y entrevista al Jefe Directo de las sigulentes Empresas Contratistas
permanentes de Nestlé:

FAMOS “Empresa de Fabricacién, Mentajes y Servicios LTDA.Y
Supervisor Don Carlos Olea

/]

Firma: g 24 /JV- /4’& %
HECPA “SOC. Héctor Paraday CIALTDA” 7
Supervisor Don Fabidn Parada //’ /
! I A
2 _\{) = S s % i
Firma: A5 =4 /C’c/}ﬁa' 4-
v

|
DM "Daniel Medina H, Mantencién y Mofllqe Eléctrico eirl.”
Supervisor Don José Huenchuleo

o s
s
e @//__*/\ 25 o2 [acry

NEOSEC “Servicios de Electricidad Control @ Instrumentacién NEQSEC LTDA"
Supervisor Don Victor Burgos /-\

v, ]

e J el //"/!’
Flrrna /' 74(4144 --) _:--?3 £ ‘7[ €2 /Q

‘L
S

‘1

l"{-
SIMMELEC “Servicios Integral de Maﬁtencmn ¥ Montzje Electnca tTDA."
Supervisar Don Matias Espinosa

--./' e
T e > g
Firmii i e 25 [01[2013

2
ALTERC "Aislaciones Térmicas y Montajes industriales”
Supervisor Don Juan Vergara

Firma:




ANEXO 6: EXTRACTO DE OBSERVACIONES EN TERRENO
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ANEXO7: EVALUACION REALIZADA POR SUPERVISORES DE EMPRESAS
CONTRATISTAS

V. 10/ 3CE

FEDZKIOE SANMIA NAILA

S Vit Mup

Prueba N°1 sobre reglamentacién para Sypervisores de Empresas Contratistas

Nombre Empresa: Sumand. £ . i 4

g -~ ? A Joze
Nombre Supervisor: Gitedo ."g/r,{,i'?w (_/p,}//s Firma: 4 E?

F's
1. {Cudl es el organismo gubernamental que fiscaliza el cumplimiento de lo dispuesto
en el codigo del rzbzjo?
a) Superintendencia de Seguridad Social
b) Organismo Administrador {(mutualidad aflliada a mi empresa)
c] ) Direccién del Trzbajo
(1) Seremi de salud
2. ¢Qué es la responsabilidad solidaria?, es cuando:
3} La Empresa Contratista responde ante obligaciones laborales y previsionales de
sus trabajadores

% b) Lz Empresa Principal responde en conjunto con la Empresa Contratista ante las

obhgac»ones laborales y previsionales del trabajodor
Lz Empresa Principal responde ante obligaciones laborales y previsionales del
trabajador cuando Cmpresa Contratista no responde ante éstas.
3. dQué es la responsabilidad subsidiaria?, es cuando:
(8) La Empresa Contratista responde ante obligaciones laborales y previsionales de
sus trabajadores
b} La Empresa Principai responde ante obligaciones laborales y previsionales del
trabajador, cuando Empresa Contratista no responde ante éstas.
¢) La Empresa Principal debe pagar lo pactado en el contrato u orden de compra
<on empresa contratista
4. {la Empresa Principal es responsable de adoplar las medidas necesarias para
proteger eficazmente I3 vidz y salud de todos los trabajadares que labaren en sus
dependencias sean contratistas o subcantratistas?

g e

¢) Solocuando hay accidentes dentro de sus dependencias
d) Ninguna de |as anteriores
5. ¢kl trabajadaor de Empresa Contratista tiene dereche a interrumpir sus lzberes y/o

abandenar el lugar de trabajo?
Si, siempre y cuando las labores impliquen un riesgo grave e inminente para su
vida y salud

b} No, por ningln motivo un trebajador puede interrumpir labores o abandonarios

c) Primero tiene que preguntar al Supervisor si puede interrumpir su trabajo por
ser muy peligroso
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6. {la Empresa Contratista es responsable de adoptar las medidas necesarias para
proteger eficazmente |a vida y salud de todos sus trabajadores?

£ si.
/ b) No
c) Solo cuando hay accidentes
d) Ninguna de las antericres
7. La Empresa Contratista es responsable de:
2] Informar los riesgos asociados a los trabajos
b) Mantener las condiciones adecuada de higiene y seguridad en las faenas
¢} Proporcionar de forma gratuita todos los implementos para prevenir
accidentes laborales y enfermedades profesionales
Todas las anteriores
8. ¢Quién dicta las medidas y sanciones ante una demanda de acoso sexual?
2) El empleador
Direccion del Trzbajo
¢} Eltrabajador afectado
d) Mutualidad a la que estd zfiliada mi empresa
9. ¢Cudl es la cantidad méxima de carga que puede manipular un trabajador hombre
mayor de 18 afios?

a) 20kg.
/ fBD 25 kg,
d) 35ke.
10. ¢Cudl es la cantidad maxima de cargz que puede manipular un trabajador menor
de 18 afios y/o mujer?
ZO kg.
b) 25kg.
<) 30kg.
d) 35kg.
11. ¢Qué debe cumplir una Empresa Contratista para entrar a Nestlé?
a) Cero fatalidades e irreversibles, contar con Experto en Prevencion de Riesgos
b] Enfermedades profesionales menor 2l 5%
/ c) RIR menor oigual a 20
Todas las anteriores
12. éCual es fa persona responsable por el aumento del puntaje score de mi empresa?
a) Eltrabajador
b) El experto en Prevencién de Riesgos
¢) El Supervisor y administrador de empresa

@ Todas las anteriores
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13. Sifa acumulacién del puntaje de las faltas cometidas por trabajadores de mi
empresa es de 5, $Qué sucede de forma inmediata?
7a) Infabilitacion definitiva para ingreso a fabrica por 1 afie
)} Inhabilitacion temporal de {2 obra por 3 semzna calendario
c) Se adelanta el términe del contrato y orden de compra
d) Ninguna de las anteriores
14, iCuédnlz es la cantidad maxima de dlas que se pueden trabajar al mes?
6 dias seguidos y dos domingos al mes
/ b} 7 dias seguidos y un domingo al mes
c) 6 dias seguidos y tres domingos al mes
d) 7 dias dela semana
15. Si la Fmpresa Contratista realiza labores consideradas tareas de alto peligro
a) ConlInduccion SHE el supervisor gueda facultado parz firmar permisos de trabajo
b} El Supervisor debe firmar Prediccion de Riesgos y Anélisis de Trabajo seguro
/ ) El Supervisor debe realizar cursa de tareas de aito peligro para firmar permisos
de trzbajo
d) Ninguna de las anteriores
16. 12 ejecucion de tareas sin permisos de trabajo se considera:
/ a) Fzltaleve, bzja puntaje del score y se paraliza el trabajo
L_@ Fzlta grave y puede generar el despido inmediate del trabajador
c) Falta menos grave y baja puntaje del score.
17. Sino tengo la documentacién necesaria en terreno, se considera:
a) Falta grave, puede ocasionar la expulsidn de la empresa contratista
x Falta menos grave, baja el puntaje score
¢} Faltaleve, baja el puntaje del score y se paraliza el trabajo
18. ¢Qué es lo que cubre el seguro de |a mutualidad a la que esta afiliada mi empresa?
a) Accidentes de trayecto
b) Accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
\/ ¢) Enfermedades protesionales
@- Accidentes de trabajo, accidentes de trayecto y enfermedades profesionales
12. éCudles son las prestaciones que me otorgz fa mutualidad que esia afiliada mi
empresa?
a) Prestaciones ecandmicas
X @ Prestaciones médicas y econdmicas
¢} Prestaciones preventivas, meédicas y economicas.
20. {Qué erganismo determina que una enfermedad es de origen profesional?
. La Superintendencia de Seguridad Social
b} La mutualidad a |z que esta zfiliada mi empresa
c) La Direccidn del trabajo
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srevieoavo d) Todas las anteriores
21. éQuién es el responsable de dar agua a los trabajadores de Empresas Contratistas?
a} Empresa Principal Nestlé
/ @ Empresa Contratista
¢} Los propios trabajadores
d) Todas las anteriores
22. En caso de no cumplir con lo establecido en el reglamento especial de contratistas y
subcontratistas ¢ Qué puede hacer Departamento SHE?
2) Paralizar trabajo o solicitar retiro del trabajador
b) Recomendazr terminacion anticipada del contrato
Prohibir el ingreso a planta
d)' Todas las anterlores
23, ¢A cuantos metros del trabajador, como maxime, debe haber un extintos?
2} 5metros

b} 10 metros
c) 15 metros
dl 20 metros

24, ¢De quién es la responsabilidad y costo del retiro de escombros de faena?

a) La Empresa Principal
/ La Empresa Contratista

c) Fltrabajzdor
d} Todas las anteriores

25. ¢{Quiénes son responsables de velar por el cumplimiento del reglamento especizl
para Empresas Contratistas y Subcontratistas de Nestlé?
a} Trabajadores de Empresas Contratistas
b) Departamento SHE y Empresa Cantratista

Empresa Principal
@ Tadas las anteriores

26. ¢Cudles son fas sanciones gue puede sufrir mi empresa en caso de infracciones a
normas de seguridad?
a} Multas y suspensiones

\/ b) Aumento en el CAD de mi empresz

¢} Clausura de mi empresa
d)} Tadas las anteriores

27.TEn casa de gue el trabajador accidentado demande a mi empresa, écudles son las
posibles indemnizaciones de perjuicios que tendria gue pagar?

Dafio emergente
@' Danio moral y Lucro cesante

¢l Amonestaciones y multas
¢} Ninguna de las anteriores
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ANEXO9: REGISTRO DE ASISTENCIA A PRIMERA ETAPA DE CAPACITACION

gy : SCE
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Sraec ne M

Registrc de Asistencia a Capacitacion sobre Legislacion

Fecha: 2 de Abril 2018

Empresa Nambre
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ANEXO 10: REGISTRO DE ENTREGA DE DOCUMENTO IMPRESO

g3 : 3CE

LINIVERSTIMALR 7T NCA
FEDDRICO SANTA MAKIA
< % TR R

Registra de entrega de Capacitacion sobre Legislacion Impresa

Fecha: 2 de Abril 2018

Empresa Nombre

SR mmmilee % _-'_/(;E/z ‘-"/../ft 72l

Pnon o IfJ‘ Ll /(fa yues.
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ANEXO 11: REGISTRO DE ASISTENCIA A SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION

— 3CE

URIVERRIOAD FECNICA
PLIZAGEND SANTA MARIA

Registro de Asistencia a Capacitacién de Competencias Laborales
Fecha: Jueves 17 de Mayo 2018
Fmpresa Nombre ’
5 ompmbic Lipds laneme ote
OUHREUEL ,leis Miccavin Cheeess .




ANEXO 12: AUTORIZACION PARA GRABACION DE CONTENIDO AUDIOVISUAL

UNIVERSIDAD TECNICA
FEDERICO SANTA MARIA

SEDE Visa e, Mag

Autorizacion para Grabaclén de Contenido Audiovisual

Doy mi consentimiento a fa alumna Nicol Gianti Alvares, para el usc o la reproduccion de un
video, fotogratias o grabaciones de la voz de mi persona.

Entiendo que ¢l uso de imagen o de mivoz serd para fines de anélisis, presentacién y defensa
de resis realizado por la zlumna, las cuales se ven nvolucrados tres profesores del comité de
evaluaclén, entre ellos don Enrique Calderén Carmona como profesor guia.

Se me Informard acerca del uso de la grabacién en video o fotegrafias para cualquier otro
fin, diferente a los anteriormente citados.

Na existe ningun limite de tiempo en cuanto a la vigencia de esta autorizacion; ni tampoca
existe ninguna especificacion geografica en cuanto a donde se puede distribuir este material,

Fsta autorizacion se aplica a las secuencias filmadas en video o fotografias que se puedan
recepilar como parte del desarrolio de tesis y para los fines que s¢ indican en este documento.

Se establece que esta grabacion no se utilizara para fines laborales, sino que estrictamente
academicos.

Nombre: M(@?&M Rut: (V25263 & Firma: -

Nombre: 1 (2 icii Rut:g - 3559 ,-K Firma: /f

/| e YO I ¢ p
Nombre: |/ Foz oS ";/7 21 Rut:l/é &2 ) mﬁa
Nombre: Rut: . Firma: _
Nombre:; Rut: ok Firma:

| UNIVERSIGAD TECNICA |
FELARIGO SANTA MARIA |

Firma Supervisor Académico: TR ViRa pEL MAR |

en 0l e A(E el ﬁ_,_ de rgqj de 20,_LE>



ANEXO 13: APLICACION DE SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACION

ERIVERSTDAN TECNICY
FEDLRILU SAN A MARLA

S st Ma Capacitacién de Competencias Labarales

Nombre Empresa: [,- 2‘.211 /&1&

s

Nombre Supervisar: (4 ? (L @wlwnd Fiema:

A partir de la simulacidn de des trabajos encomendados por Nestlé Planta Malp(:

Se tiene una orden de compra 6464255 y la orden de compra dice: Instalacién de 2 tablercs
eléctricos, para luminacién, desde cubierta de galleta y termina en bodega técnica, se reailza sobre
areas de transito, 20 metros de large y 4 metros de alto, 5 iluminarias.

Indique:

1. Cantidad de perscnas necesarias para el trabajo
Rlas § doitrmtles 2 pontords o meve. ,ﬂmw@é-&b% , 27y 8
2, Tipoy Cantidad de material a utilizar
? tljaes 3}:27»1[- aliptledly | D leom ol (emiitres y 2ty en
4&1‘1- (ﬂ")w'-/{/'l{'i” (o Sef Frpgionss. W ﬁ/g_’a?r/‘//‘téi K Bppien o

P g
W et B

3. Tiempo Iimite para entregar el trabajo
2 s P .;-’/’zflxiv v
4, {Qué documentos debe completar antes de comenzar el trabajo y quienes deben firmar?
Veinvier g Lok . b, iS50 ol o &/M’ (-
a,z/ /6/ z (il g O / / ﬁ//zum 442(‘5 éﬁ
fu'nid/”/@ s

5. éacerca de qué temas debe hablar con sus trabajadores antes de comenzar a rraha]ar”
Jalo intvchd o B towe e pdroc L trlges & L
batjor aloeliim e A albt ey Lo SS

=4

,(,/',«
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6. ¢Cudles son las medidas de seguridad que debe implementar?
Tt 2pne_ , (£ Sk LF mfwwwx/f £ &t
174 7
(i,

7. Se comienza el trabajo, ¥ un trabajador se pone porflade y no quiere utilizar los EPP de
segurldad porque siente que son innecesarios y molestan para realizar sus labores, ¢Comy
enfrenta ia situaclon a fin de que el trabajo se ileve a cabo de forma eficiente y segura?

£ //@hé Q el sion /),, D (ot Ly Lac
Ooj/'/(/,f dw X //a/m Lot 1% 4 & zep A K
_tﬂf_”l@_-ﬁ_a; et

B. ¢éQué sugerencias de mejorz ke haria a su empresa para mejarar i3 eficiencia v seguridad de
estas tareas?

Qi perw oo iy f g lommdonte sz Czid

9. En caso de que un Prevencionista SHE de Nestlé requiers paralizar su trabajo par encontrar
una deficiencia, ¢Queé hace para enfrentar 'a situacién y cumplir sus obletivos?

D g pesde gy gp & tarne) & K o
Pty aPLice /e @ﬂ?@@’w o qtitn A 2 (& (o o
g K Ay v wonte o meties 4 Sy
l/uufié & lo C&f/ﬂﬂé Jpca A A zpes ﬁgém
’Ji»/izé? ,quﬂzﬁg m/(f't‘n,wr




ANEXO 14: APLICACION CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS 21 VERSION BREVE

Cuestionario SUSESO/ISTAS21

Version Breve. Uso como tamizaje (screening), capacitacion o para empresas
de menos de 25 trabajadores.

Version SIN puntajes (permite la aplicacian directa)
Las siguientes preguntas corresponden a ta Dimensién Exigencias Psicol6gicas.

La Séko
mayonia unas

N Pregunta Sempre |1 [Agunas pocws | Humoa
veces | "% | veces

1 |:Puede hacer su trabao con tranguilidad y tenerlo ! dia?

2 [Ensu rabajo ;iens Ud. que tamar degisivnas difictes?

3 E genaral, cconsidera Ud. que sutrabaja le provoca !
desgaste erudonal?

4 En s rabajo, ¢hene Ud que guardar sus emcciones y no

expresarias? ]
" : ; [
2 1.Su trabajo requeere alencion carstanie? '

Las sigulentes preguntas corresponden a la Dimensian Trabajo Activo y Desarrollo
de Habilidades,

w Pregunta siampre "0 | 5jgun

ifie
:

6 . Tiena influancia sobre I cantidad de trabsjo que se le
asigna?

Puede dejar su trabajo un mamento pars conversar can un
compariero o compariera?

-4

8 Sy trabajo, 4 permite que aprenda cosas nueves?

9 |Lestareas que hace, sl parecen importantes?

10 (;Sienl:cd g)ue su empresa ¢ institucion Bane gran mpotancia ]
para




Las siguientes preguntas comesponden a la Dimensidn Apoye Sociai en la

=mpresa y Calidad de Liderazgo.
La Solo
* iy Somprs (" e Mo | T s
wess | "% | veces
i FSabe exactamente qué lareas son de su responsahilidad?
12 tTm que hecer tareas que Ud. ciee que deberian
acerse de ctra manea?
13 2 Recibe ayuda y apoyo de su jefe(a} o superiora)
irmediatc{a)?
14 Entre compafieros y campaiieras, 2 se ayudan en ef
bajo?
15 [Sus jefes mmediatos, ; resuelven bien los confictos?
Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensién Compensaciones.
La Soko
e Pregunta Slempre “dlmln"!. Algunas ":'.: Menca
vecss
weces veces
% ¢ Esta preocupadol(a) por S lofle) despiden o no le
| renvavan e conlrain?
W7 @Eﬁa preocupado(al per = le cambian las tareas confra su
W
18 |Mis supericres me dan el reconoamianto que merezoo
Las siguisntes preguntas corresponden @ la Dimensién Doble Presenca.
La Solo
mayoria unss
N Pregunta Siempre dolas Algunss s | Marics
veess | 0 | veem

19 'Si esta ausente un dla de casa, las tareas damesticas cue
|realiza ; e quedan sin hacer?

2 [Cuanda esta en el rabsyo, ;piensa en las exgencias
'Ldnmésﬁcas y fardianes?




ANEXO 15: OPINIONES ACERCA DE LA PRIMERA ETAPA DE CAPACITACION
REALIZADA

gy - 3CE

URIVERSIOAD TECNICS
PLECIEND SANTA MARTA

v Opiniones sabre Capacitacidn realizada

1. ¢Qué opina de la Capacitacién de Leyes que se llevd a cabo el dia Lunes 2 de abril en
oficinas de 3CE?

Ly Amps  [YE DEscouoc ;74', & 79;»4
7 Yodd @wa Al ?’f/é /7 t’iiémw/ "/;7 (L.
UZs & //70-;;4

&

2. (Cudl cree usted que fueron los aspectos positivos de esta experiencia y por qué?
/_' - - , -
2t R0 . /x K@f«wy// e, &/ Live.
OE é‘%)é @‘;f;?%a/aw

3. ¢Qué aspectos del praceso de [a capacitacién mejoraria?
LN /? //j.??wma/ P St  Aotr
- - |
/7/41 7’4&{;’3 /V" %54{-{»{ {/274/].24‘-*‘

Y

4. ¢Queé opina sobre la prueba que se llevd a cabo antes y después de la capacitacion?,
¢Como la mejoraria?

/‘/0 /éfb‘ e ]@////LJ‘A/ L / 4&% .
ox  fe  JSGewe’ o
Z L

5. éQué otras sugerencias propondria para mejorar |la experiencia de la capacitacidn?

/b/fiéz Car Y/ LA LTS /;7/)(‘( LA P
/—)‘7/247 {“7')% j/,x . /).é' C‘-{:}%C }d( 1:0 pavd

K




