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RESUMEN EJECUTIVO 

 

 

 La finalidad de este trabajo es encontrar el mejor diseño para un plan de capacitación de 

competencias laborales a supervisores de empresas contratistas de Nestlé, con el objetivo de 

desarrollar a los colaboradores, aumentando su calidad, mejorar su desempeño 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 realizará un análisis de perfiles de cargo de distintos supervisores, 

mediante de la información contenida en la Comisión Sistema Nacional de Certificación de 

Competencias Laborales, posteriormente se lleva a cabo la metodología 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 capacitación a cerca de cuerpo legal 

chileno, a través de diapositivas con material resumido en esquemas, además de una evaluación 

antes y después de ésta, para evidenciar lo aprendido.  

 En la segunda etapa, se utiliza una metodología de tipo coaching, definido como un 

proceso de mejora guiado con una actividad personalizada, de tipo mixta, que incluye un 

programa diseñado para desarrollar factores de desempeño en un colectivo homogéneo, 

conjugando actividades de grupo y sesiones individuales de seguimiento incluidas en el propio 

plan de acción.  (Escobar 2005). 

 Los resultados obtenidos demuestran el desempeño 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 opinión acerca de las actividades 

realizadas, se obtuvo un alto grado de satisfacción por parte de los supervisores. 
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SIGLA Y SIMBOLOGÍA 
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SIMBOLOGÍA 

 

Nº : Número 

h  : Hora 



 

INTRODUCCIÓN 

 

 

 A partir de mediados de los años ochenta se ha ido produciendo un cambio en el modo 

de considerar a las personas en las organizaciones, pasándose 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 evaluación de las personas no se habrá 

de apoyar exclusivamente en los exámenes y test psicométricos, característicos del enfoque 

tradicional, sino que es necesario el recurso a técnicas que toman en consideración las 

experiencias laborales y los comportamientos exhibidos en el desempeño de un puesto de trabajo. 

 Por esta razón, es importante considerar, para la formación de un supervisor, las 

cualidades que posee frente al desempeño del trabajo y su experiencia en el área, a partir de este 

punto analizar las debilidades que se presentan. 

 Luego de analizada esta información se consideran las capacitaciones como el recurso 

óptimo para lograr objetivos principales, ya que las acciones de este proceso están 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 organización (Reynoso Castillo, C. 2007). 

 De esta forma, adquiriendo un retrato de las competencias laborales requeridas por 

supervisores, se crean capacitaciones enfocadas exclusivamente a objetivos específicos. “Aunque 

la capacitación o el entrenamiento auxilia a los miembros de la organización a desempeñar 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 

 

 

 Diseñar un plan de Mejoramiento de Competencias Laborales a Supervisores de 

Empresas Contratistas de Nestlé Chile S.A. Planta Maipú  

 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

 

• Analizar diferentes experiencias de diseño y aplicación de capacitaciones aplicadas al 

trabajo  

• Elaborar un diagnóstico enfocado en los requerimientos de competencias laborales de los 

supervisores de la organización. 

• Implementar un proceso de capacitación enfocado en los requerimientos determinados 

durante el diagnóstico. 

• Elaborar la propuesta definitiva de capacitación mediante la evaluación de los resultados 

de la capacitación implementada  

 

 

  



 

FUNDAMENTACIÓN 

 

 

 Nestlé, una de las empresas alimenticias más importante a nivel mundial, requiere de 

empresas contratistas, proveedores de no más de 20 trabajadores, para construcción, montaje y 

mantención de las líneas 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 más se 

acerca al perfil descrito, sin tomar en consideración los conocimientos primordiales para 

representarlos y las actividades esenciales para potenciar las habilidades conductuales exigidas 

por el cargo.  

 Por esta razón, se confeccionarán capacitaciones enfocadas en estos ámbitos, con la 

finalidad de impulsar a la empresa tanto en conocimientos y las formas de desempeño, para 

empoderar su accionar frente a las problemáticas que se enfrentan de forma diaria, controlar 

anticipadamente situaciones que podrían 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 llevará a cabo en la Empresa Mandante Nestlé Chile S.A. Planta 

Maipú, ubicado en Camino a Melipilla #15.300 en la Comuna de Maipú, en la Región 

Metropolitana de Santiago, Chile. 

 Dentro de las dependencias de esta empresa, se realizarán actividades en conjunto con 

cuatro empresas contratistas proveedoras de servicios como son SIMMELEC (Servicios 

Integrales de Mantención y Montaje Eléctrico L.T.D.A.), NEOSEC (Servicios de Electricidad 

Control e Instrumentación NEOSEC L.T.D.A.), DM (Daniel Medina H. Mantención y Montaje 

Eléctrico E.I.R.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 además de dos Prevencionistas de Nestlé, abarcando un universo de 

60 personas aproximadamente. 

 El tiempo de ejecución de estas actividades comprenderá un periodo de 6 meses, 

considerando el diseño, la ejecución de las actividades para la confección final de un plan de 

mejoramiento de competencias laborales para supervisores de estas empresas contratistas. 

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

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

 



 

METODOLOGÍA 

 

 

 Para llevar a cabo este proyecto en cuatro empresas contratistas que trabajan para Nestlé 

Chile S.A. Planta Maipú, se realizarán las siguientes actividades: 

 En primera instancia, se desarrollará una descripción de cargo, a través de un análisis de 

competencias laborales especificadas en el Servicio Nacional de Capacitación. A partir de esta 

información, se hará un listado de las principales competencias que deben poseer los 

supervisores. 

 Para una evaluación de competencias integral, se utilizará el método de evaluación 360º, 

significa cubrir todos los grados de un círculo que, simbólicamente, representa todas las 

vinculaciones relevantes de una persona con su entorno laboral (Jiménez Galán, Y., & González 

Ramírez, M., & Hernández Jaime, J. 2010). Para esto, se confeccionarán entrevistas y 

cuestionarios a las personas relacionadas directamente con el desempeño de cada uno de los 

supervisores siendo estos los jefes de cada empresa contratista y sus trabajadores. 

 Luego se elaborará una entrevista a cada supervisor, para dar a conocer sus experiencias, 

indicando situaciones a favor y en contra, su opinión acerca del cargo y sus propias oportunidades 

de mejora. 

 Seguidamente, se llevarán a cabo observaciones a los supervisores en terreno, con una 

duración de una jornada laboral de 8 horas, donde desempeñarán todo el trabajo que llevan a cabo 

durante el día. 

 Posterior a las observaciones en terreno, encuestas y entrevistas, se generará un informe 

plasmando todas las deficiencias encontradas, obteniendo la información necesaria para iniciar la 

creación de capacitaciones enfocadas al mejoramiento de estas falencias.  

 Para verificar la eficacia de estas capacitaciones, se realizará una evaluación antes 

(primera evaluación) y después de la exposición (segunda evaluación), ambas con el mismo 

contenido, plasmando de forma cuantitativa el porcentaje de conocimiento que adquirirán. 

 Finalmente, luego de implementadas todas las actividades anteriormente descritas, se 

elaborará un cuestionario de preguntas a cada uno de los participantes, para el mejoramiento del 

plan de capacitación del presente estudio. 



 

CAPÍTULO 1: ANÁLISIS DE EXPERIENCIAS DE CAPACITACIÓN 



 

1. ANÁLISIS DE EXPERIENCIAS DE CAPACITACIÓN 

 

 

 La globalización mueve a las empresas a enfocar su desarrollo en la gestión de recursos 

humanos, otorgándole 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 estandarización de 

los procesos, así como también la importancia del mismo para la reducción de costos de inversión 

en materia de formación de personal. 

 A continuación, se presenta un resumen de tres casos de capacitación, las cuales serán 

utilizados como referencia para el diseño de las actividades: 

 

 

1.1. CASO 1: DISEÑO DE ESTRATEGIAS PARA REALIZAR CAPACITACIONES 

TRIBUTARIAS DIRIGIDAS A PERSONAS NATURALES Y 

MICROEMPRESAS DEL CANTÓN DAULE-ECUADOR 

 

 

 En primera instancia se selecciona este trabajo ya que expone estrategias para ser 

seleccionadas posteriormente para la realización de capacitaciones. 

 La finalidad de esta investigación es aumentar la cultura tributaria a los ciudadanos en la 

aceptación para pagar y declarar los impuestos de manera espontánea para el desembolso de 

estos, ya que los datos obtenidos indican que más del 50% de la evasión de impuestos y de las 

declaraciones erróneas, 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 investigación. 

 Luego se identifican los elementos teóricos para fundamentar legalmente el tema a 

investigar. Indicando el enfoque predominante del diseño de la investigación, la cual se determina 

el método de observación directa y de campo para la aplicación de una encuesta a la población de 

estudio para la recolección de datos. A través de esta encuesta, se pudo determinar la escasa 

cultura tributaria en los contribuyentes de Cantón Daule. 

 Se hace una interpretación de los datos obtenidos, comprobando la hipótesis aludiendo a 

que la evasión de impuestos responde al desconocimiento de los mismos. Finalmente, se plantea 

el diseño de estrategias para realizar capacitaciones tributarias en personas naturales y 

microempresas de Daule. 

 

 



 

1.1.1. Objetivos de la investigación del caso n°1 

 

1.1.1.1. Objetivo general 

 

 Identificar las falencias frecuentes del proceso de declaración de impuestos 

 Diseñar estrategias para realizar capacitaciones tributarias dirigidas a personas naturales 

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

 

1.1.1.2. Objetivos específicos 

 

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

tributaria. 

• Reconocer los motivos de atraso de los contribuyentes en la declaración de impuestos. 

• Diagnosticar el nivel de conocimientos acerca de las obligaciones tributarias de las 

personas naturales y microempresas 

• Determinar el enfoque de la capacitación que requiere cada contribuyente de acuerdo a la 

actividad que realice. 

• Recolectar datos que faciliten el diseño del plan estratégico. 

• Plantear vías concretas para facilitar a los contribuyentes el cumplimiento de sus 

obligaciones tributarias. 

 

 Un buen modelo de ello sería establecer capacitaciones continuas sobre información 

elemental de la tributación presentada en el formato más sencillo, entendible y menos técnico 

posible a fin de proporcionar una ayuda y guía a los contribuyentes. 

 El diseño de estrategias para realizar capacitaciones tributarias debe darse dentro de una 

zona específica 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 llamar la atención por esto se recomienda la creación de la feria 

tributaria en dicho cantón lo cual generará una gran expectativa por parte de las personas 

naturales y microempresas de Cantón Daule y se podrá contribuir a la creación de centros de 

capacitaciones tributarias que permitan generar una cultura tributaria. 

 

  



 

1.1.2. Toma de decisiones 

 

 Como resultado del análisis y estudio de la información obtenida, se presentan las 

alternativas más 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 diseñar estrategias para realizar capacitaciones tributarias a personas 

naturales y microempresas del Cantón Daule-Ecuador, es oportuno porque se presentan 

solicitudes de ésta sobre asesoría tributaria, en los periodos previos a la presentación de las 

declaraciones, debido al bajo conocimiento y manejo del tema. 

 Se pretende llenar los vacíos existentes en los contribuyentes debido a la ausencia de 

modelos de planeación tributaria, mediante el planteamiento de estrategias que sean de fácil 

entendimiento, manejo y aplicación por parte de los contribuyentes, ya que esto permitirá prever 

y evitar con la debida anticipación 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 están 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 diseñar estrategias para realizar estas capacitaciones 

tributarias está englobadas en las siguientes actividades: Incentivar mediante una “Feria de la 

Cultura Tributaria”; trípticos tributarios con los pasos a seguir para realizar un excelente pago de 

obligaciones tributarias; juegos virtuales interactivos y aplicación de las Tecnologías de la 

Información y la Comunicación; seminario de capacitación tributaria; entrega de una plantilla 

para el cálculo del impuesto elaborada en Excel; ejercicio de práctica con su propia actividad 

económica y por último la creación de una página web que brinde asesoría a los contribuyentes. 

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

meses en la cual se aplicarán todas las estrategias establecidas. 

 

  



 

1.1.4. Desarrollo de las estrategias a seguir 

 

1.1.4.1. Feria de la cultura tributaria 

 

 Para dar a conocer y captar la atención de los contribuyentes, se presenta la información 

de forma simple, a través de stands, con los diferentes tipos de impuestos, la importancia de 

declararlos a tiempo, explicando cómo estos mecanismos ayudan en el bienestar económico del 

país. 

 El medio utilizado para publicidad de la feria es mediante repartición de volantes y 

anuncios en diferentes medios de comunicación. Estará compuesta por un equipo de trabajo 

capacitado en este tema para poder responder las diferentes preguntas que realicen los 

contribuyentes. 

 Los 8 stands estarán organizados de la siguiente forma: 

 

1. Historia de los primeros tributos en el mundo 

2. Historia de los tributos en el Ecuador 

3. Quién es el ente regulador del Estado 

4. Qué son los impuestos 

5. Clasificación de los impuestos 

6. Cuál es el nuestro rol en el pago de impuestos 

7. Beneficios de declarar impuestos 

8. Servicios a los contribuyentes 

 

 Además de los stands, se pondrá música, se realizarán juegos lúdicos, se entregarán 

premios y material informativo. 

 

1.1.4.2. Tríptico 

 

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

tríptico tributario que se detalla a continuación: 

 

 Bases legales: 

• Leyes 

• Reglamentos 

• Resoluciones 

• Artículos 

 

 



 

 Conocimientos básicos: 

• Persona natural 

• Microempresa 

• Gastos personales 

• Comprobantes de ventas 

• Comprobantes de retención 

• Registros de ventas y compras 

• Registro Único de Contribuyentes 

• Impuesto sobre el Valor Añadido 

• Impuesto a la renta 

• Manejo y uso de Formularios 

• Claves de acceso 

• Declaraciones por internet (Software Servicio de Rentas Internas) 

 

1.1.4.3. Capacitación tributaria 

 

 A continuación, se presenta el contenido básico que deben saber los contribuyentes para 

entender el proceso de declaración de impuestos: 

 

Contenido 

• Historia de los impuestos  

• Tributos  

o Clasificación de los tributos  

▪ Impuestos  

▪ Tasas  

▪ Contribuciones especiales  

• Leyes tributarias  

o Código Tributario  

o Ley de Régimen Tributario Interno  

o Aplicación de la Ley de Régimen Tributario Interno  

• Ente Regulador del Sistema Tributario  

o ¿Qué es el Servicio de Rentas Internas?  

o Las metas del Servicio de Rentas Internas 

• Personas naturales y microempresas  

• Cultura tributaria  

• Cálculo del impuesto causado en la plantilla elaborada en Excel  

• Proceso de declaraciones vía 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 

relación al cumplimiento tributario, esto permitirá al país reducir los elevados índices de evasión 

de impuestos a través del mejoramiento del proceso de declaración vía internet, gracias a la 

utilización de la tecnología que servirá como medio de ayuda para agilizar el proceso de 

declaración y presentar en el tiempo indicado de manera eficiente y legal. 

 A los contribuyentes que asistieron a la capacitación se les facilita una planilla para 

cálculo de impuestos, planilla de impuesto a la renta y planilla para ingreso del Registro Único de 

Contribuyentes. 

 

1.1.4.4. Creación de página web 

 

 La creación de una página web que brinde asesoría a contribuyentes da un valor 

agregado al servicio de capacitación, de esta forma se pueden realizar dudas y comentarios 

posteriormente a la actividad realizada, creando una vía de comunicación directa entre 

capacitadores y contribuyentes. 

 

1.1.4.5. Centro de capacitación de cultura tributaria 

 

 Para la creación de este centro, se necesitan tanto de recursos humanos, como materiales 

e insumos, en general constaría de 6 personas, entre estas, tres instructores, computadores, 

impresoras, proyectores, una sala exclusiva para las capacitaciones, además de lo necesario para 

implementar una oficina con una secretaria. 

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

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

 

1.1.5. Análisis crítico del caso nº1 

 

 De la experiencia anteriormente presentada, se analizan los aspectos positivos de cada 

una de las estrategias para indicar cuales son las más apropiadas según los objetivos de este 

trabajo. 

 Las encuestas realizadas a los contribuyentes son un buen método para conocer cuáles 

son las debilidades que se necesitan trabajar, de esta manera se puede obtener un contexto del 

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



 

 La feria es una estrategia para captar la atención de público masivo, pero no es viable 

para el enfoque de las capacitaciones que son 5 personas. 

 El tríptico es una buena herramienta para informar y motivar a los supervisores, pero hay 

que tener en consideración 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 capacitación del cuerpo legal, es poco llamativo presentar su 

historia, es más practico presentarlas de una manera más simple y de forma directa. 

 Implementar planillas para facilitar la realización del trabajo, es una solución viable para 

ayudar en el desempeño de las labores, por lo que es factible crear documentación para facilitar el 

trabajo y a la vez, disminuir tiempos de preparación. 

 Un ejercicio práctico 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 último, la creación de página web, es un trabajo ya más elaborado y se necesita de 

conocimientos de un profesional de esa área, este recurso tiene como objetivo cualquier persona 

que necesite de información con respecto a las leyes chilenas, lo que abarca un público que no es 

objetivo en este trabajo. 

 
 

1.2. CASO 2: PROPUESTA DE DISEÑO DE UN MODELO EDUCATIVO 

INTEGRAL PARA CAPACITACIONES CORPORATIVAS 

 

 

 En este artículo se plantea el diseño 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 hipótesis: las capacitaciones corporativas que se diseñan sólo 

tomando en consideración los objetivos y necesidades de un solo grupo, no serán 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 gestión de la 

capacitación corporativa, reforzando su metodología aplicada al aprendizaje. La metodología de 

la capacitación corporativa responde a los objetivos específicos de preparación y su aplicación es 

inmediata en el campo laboral. 

 Esta investigación se realizó en la Universidad Ricardo Palma y su centro de Educación 

Continua, en Lima Perú. En este centro se desarrollan programas de capacitación corporativa y de 

educación virtual. El trabajo se realizó considerando 4 perspectivas: los alumnos, los docentes 

que dictan los programas de capacitación, la empresa clientes de la universidad y los responsables 

de la educación continua y virtual. 



 

 Se eligió el enfoque mixto, utilizando el método cuantitativo para estudiar las variables 

de alumnos, docentes y empresas, y el método cualitativo para estudiar la participación de la 

universidad, mediante la observación directa, interpretación y valoración de la información de las 

experiencias de capacitación corporativas. 

 La muestra de estudio son 20 docentes que participan en los programas de capacitación 

corporativa, 50 de dichos programas y 10 empresas que desarrollan cursos en el Centro de 

Educación Continua. 

 Para los instrumentos de recolección de datos, se utiliza el método del cuestionario, 

conformando preguntas estructuradas según 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 dividió en tres etapas: la prueba piloto para validar y corregir errores del 

instrumento; la etapa central, la aplicación del instrumento a los diferentes grupos y finalmente la 

recolección de información institucional sobre los procesos de capacitación corporativa. 

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

 

• Actores de la capacitación 

• Objetivos, competencias y perfiles 

• Temáticas de las capacitaciones 

• Metodología 

• Público objetivo y expectativa de la capacitación 

• Capacitaciones y uso de medios tecnológicos 

• Relación universidad, empresa y servicios de capacitación. 

 

1.2.1. Actores de la capacitación 

 

 Según las encuestas, la mayor parte de las empresas tiene un rol protagónico en todas las 

etapas del proceso de capacitación corporativa desde el diseño, implementación y evaluación, 

pues el 90% de los docentes encuestados sostienen que la universidad es la que debe asumir este 

papel protagónico, en la estructura del contenido y la metodología de los programas. 

 Un 78% de los alumnos encuestados, concuerdan en que la universidad debe ser líder en 

los procesos de capacitación, y consolidarse en mayor medida en los ámbitos institucional, 

pedagógico y de aplicación. 

 

 

 

 

 



 

1.2.2. Objetivos 

 

 La empresa cumple con el objetivo de la productividad, indicado según el 92% de los 

alumnos encuestados, de la misma forma, el 92% piensa que las capacitaciones están orientadas a 

modernizar y mejorar los diferentes procesos de gestión 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 práctica. Según 100% de los docentes, es lograr desarrollar sus habilidades y 

competencias en su espacio laboral y profesional. El 92% de los alumnos piensan que las 

capacitaciones contribuyen a impulsar el talento humano del trabajador de cara al mercado 

laboral. 

 

1.2.4. Temáticas de la capacitación 

 

 Para los docentes, los temas principales más demandados, son los referidos a gestión 

empresarial y tecnología, 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, comunicación y equipos. El 72% de los alumnos indican que las 

capacitaciones responden a las necesidades de la empresa, cumpliendo con las necesidades y 

objetivos de capacitación. 

 

1.2.5. Metodología de las capacitaciones 

 

 El 20% de los responsables de capacitación consideran que se debe estudiar casos 

exitosos de otras empresas, un 20% se inclinan por la dinámica de evaluación 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 prácticas. 

 De los docentes, el 95% opinan que estas capacitaciones deben ser prácticas y 

aplicativas, con una metodología participativa, dinámica, de trabajo colaborativo en equipo 

impactando a corto plazo los procesos de gestión de la empresa que sean competencia del 

capacitado. El 66% de los alumnos indican que efectivamente que la metodología de las 

capacitaciones que imparten son prácticas y aplicativas.  

 Para la medición de la efectividad de las capacitaciones se plantean cuatro niveles de 

evaluación: el nivel de reacción, que mide la satisfacción del participante; el nivel de 

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



 

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

inversión de la capacitación. 

 

1.2.6. Público objetivo y expectativas de las capacitaciones 

 

 El principal público 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 más competitivos para lograr mejores 

oportunidades. Los docentes indican que los alumnos buscan mejorar su perfil profesional, 

brindando opción de ascender y tener nuevas y mejores oportunidades laborales. 

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

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

 

1.2.7. Capacitaciones y usos de medios tecnológicos 

 

 La aplicación de la tecnología en los procesos de capacitación es muy necesaria y 

bastante ligada a los ambientes de clases, verificándose en el uso de recursos como aula virtual, 

redes sociales y videoconferencias con un 45% de preferencia, obteniendo una formación flexible 

a través de nuevas prácticas de aprendizaje, adaptables a situaciones educativas en permanente 

cambio. 

 

1.2.8. Relación universidad, empresa y servicios de capacitación 

 

 Las ofertas más demandadas son las capacitaciones para las empresas de oferta 

educativa en conjunto con los programas de educación 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, así como para la universidad, 

las empresas apoyan con las experiencias prácticas para el desarrollo de las capacitaciones. Pero 

la universidad debiera involucrarse más en el diseño y desarrollo de estas, además de la 

certificación. 

  



 

1.2.9. Propuesta de capacitación corporativa del caso nº2 

 

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

académicos y administrativos que deben considerarse para la capacitación corporativa: 

 

1. Convocatoria del servicio de capacitación: documento creado por la institución plasmando 

objetivos, temario, metodología, requisitos administrativos y montos presupuestados. Se 

envía las entidades educativas que lo puedan impartir, y la universidad genera una 

propuesta académica y económica. 

2. Contratación del servicio: cuando la empresa elige a la entidad capacitora, emite un 

documento que autoriza la contratación de servicio de capacitación y a partir de este, la 

universidad programa el desarrollo del curso, previa la aprobación por Acuerdo de 

Consejo Universitario, posteriormente al servicio de capacitación, la universidad hace las 

gestiones de cobranza. 

3. Informe y certificación: terminada la capacitación, la universidad presenta un informe 

académico resaltando el desempeño de los participantes, las notas, aplicabilidad de los 

aprendizajes y certifica a los participantes que aprobaron el curso. Finalmente se 

desarrolla una evaluación del servicio para tener una retroalimentación con los 

participantes.  

 

 Los actores identificados en el proceso de capacitación son: la empresa como actor 

corporativo; la universidad como actor académico; el docente como actor pedagógico, y el 

alumno como el beneficiario de la capacitación. 

 El modelo propone tres tipos de relación y comunicación entre los actores del proceso de 

capacitación, detallado en la Figura 1-1:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Fuente: E. Rubio G. 

 

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

 

 

1. El primer nivel de relación es de tipo institucional entre las empresas que requieren una 

capacitación dependiendo del perfil de capacitación que desean contratar, en cambio, la 

universidad busca brindar este servicio. Este tipo de relación es importante enmarcarla 

dentro de una alianza educativa y estratégica, de tal manera que permita promover y 

facilitar los procesos de capacitación. 

2. El segundo nivel de relación lo constituye el docente y el alumno participante de la 

capacitación. En este proceso debe tener en cuenta los componentes que definen el perfil 

de la capacitación: objetivos, contenidos, metodología y recursos tecnológicos. 

3. El tercer nivel lo constituyen el proceso de retroalimentación entre varios actores ligados 

a las expectativas y propósitos de cada uno de ellos. Empresa-alumno, midiendo el nivel 

de satisfacción 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. 
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1.2.10. Conclusiones 

 

 Para llegar a diseñar este modelo se debe considerar que las empresas no busquen 

aprehender todos los espacios que definen un proceso de capacitación, darle un mayor 

protagonismo a las instituciones educativas como especialistas, en el diseño de las propuestas 

pedagógicas garantizando un aprendizaje dinámico e interactivo. Integrar a los diferentes actores 

para que haya un equilibrio en la participación de estos. 

 De esta forma, la empresa indica los objetivos corporativos y las necesidades específicas 

de cada capacitación, la universidad es la encargada de desarrollar el modelo pedagógico acorde a 

lo solicitado por la empresa, el alumno debe participar del programa desarrollando sus 

competencias y habilidades profesionales, de tal modo que haya motivación, involucrándose 

activamente en los procesos de capacitación. 

  No se puede diseñar un modelo virtual en las capacitaciones sin antes comprender la 

problemática de los modelos presenciales. 

 El estudio identifica a cuatro actores que intervienen en el proceso de capacitación: la 

empresa y la entidad educativa que presentan una relación institucional, y el alumno con el 

docente que se circunscriben en el proceso de aprendizaje. Las empresas siempre buscarán 

aumentar la productividad, en tanto los alumnos buscarán el desarrollo de sus competencias que 

permitan el crecimiento profesional. 

 Respecto a la hipótesis de la investigación “las capacitaciones corporativas que se 

diseñan sólo tomando en consideración los objetivos y expectativas de un solo grupo, no serán 

tan efectivas como las que toman en cuenta a todos los involucrados”, revela que las empresas 

que manejan la organización de los programas de capacitación, 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 participación de cada uno de los actores, necesidad que 

fue reflejada en las encuestas por los alumnos y los docentes. 

 

1.2.11. Análisis Crítico del caso nº2 

 

 Este trabajo indica que no solo hay que tomar en consideración 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 desempeño de los supervisores. 



 

 De esta forma, se utilizará un enfoque mixto mediante un análisis cuantitativo para 

estudiar las partes involucradas y un análisis cualitativo para estudiar el desempeño de los 

supervisores mediante observación directa en su trabajo. 

 Para la metodología de las capacitaciones, es recomendable que sean prácticas y 

aplicativas, con una metodología participativa, dinámica, de trabajo colaborativo en equipo para 

poder obtener resultados positivos de aprendizaje. Tomando en consideración que la capacitación 

que se necesita realizar abarca varias leyes y los supervisores disponen de poco tiempo, no da 

instancia para realizar ejercicios de aplicación, de esta manera, durante la realización, solo se 

podrán responder preguntas acerca de situaciones que los supervisores han tenido que enfrentar y 

no tenían conocimiento de la reglamentación para solucionarlo de forma anticipada. 

 Para la medición de la efectividad de las capacitaciones se pueden medir la satisfacción 

del participante mediante una encuesta de opinión y la adquisición de las competencias se puede 

medir realizando una prueba antes y después de la capacitación para evidenciar lo aprendido.  

 El nivel de aplicabilidad que mide las competencias adquiridas en relación al puesto de 

trabajo se puede realizar de forma futura mediante observaciones en el desempeño de los 

supervisores, pero también se puede hacer mediante un autoanálisis para evaluar las 

oportunidades de mejora de cada supervisor y crear metas de forma individual. 

 El nivel que mide el retorno de inversión de la capacitación no aplica, ya que estas 

empresas contratistas solo realizan el pago por los servicios a su empresa de asesoramiento en 

prevención de riesgos, por lo que las capacitaciones no tendrían un costo adicional.    

 

  



 

 

1.3. CASO Nº3: UNA EXPERIENCIA DE COACHING EN ESTUDIANTES 

UNIVERSITARIOS 

 

 

 En la actualidad, se vive en una época en constante cambio y evolución, 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 metodológica 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 más fácil se adapta a la 

realidad de los requerimientos de los participantes.  

 El desarrollo del coaching se fundamenta de tres grandes líneas teóricas: 

 

1. Escuela Norteamericana, de substantividad pragmática, cuyo fundador es Thomas 

Leonard, se caracteriza por incentivar la autoestima, motivar a la acción y desafiar a los 

clientes a dar lo mejor de sí mismos. 

2. Escuela Europea (substantividad humanista) tiene una visión centrada en el potencial 

humano, trabaja la resolución estratégica y el coaching de equipos y sistémico. 

3. Escuela Sudamericana (substantividad ontológica) se centra en el ser, con la Escuela 

Chilena de Fernando Flores, Rafael Echeverría y Julio Olalla. Esta escuela pone el foco en 

el ser y se alimenta de los aportes constructivistas de la filosofía del lenguaje para el 

rediseño 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 biología del conocimiento. 

 

 A pesar de las diferentes definiciones, hay ciertos acuerdos sobre su núcleo como el 

proceso de dotar a las personas con las herramientas, el conocimiento y las oportunidades que 

necesitan para desarrollar y ser más eficaces. 

 Hay una relación 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 más específico 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 características que debe poseer profesor para ser eficaz en la aplicación del coaching 

son: la capacidad de formar una fuerte conexión con el participante, la profesionalidad como la 



 

inteligencia, integridad, confidencialidad y la utilización de una metodología según los 

requerimientos y objetivos. 

 

1.3.1. Descripción de la experiencia 

 

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

 Contextualización: La experiencia se realiza en la asignatura optativa de “Psicología de 

los RRHH”, para 30 alumnos del grado de Psicología, a lo largo del cuatrimestre de 8 semanas de 

clase con 30 horas pedagógicas. 

 Rol del profesor: En el aula, reunir al curso en parejas, explicar la actividad y supervisar 

las áreas de mejora. Dar a conocer las metodologías utilizadas y evaluar el plan de acción para 

cada alumno. 

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

cada semana. 

 Objetivos del participante:  

 

• Mediante un proceso de introspección y detectar 10 puntos fuertes y 10 puntos de mejora.  

• Contactar con 2 personas externas (relacionadas con el participante) para que le indiquen 

10 puntos fuertes y 10 puntos de mejora. 

• Hacer un análisis de los aspectos de mejora y elegir los 10 más importantes para trabajar 

en un Plan de Acción personalizado. 

• Realizar un plan de acción con el compañero del aula. 

• Supervisar los avances o retrocesos de los compromisos adquiridos en el Plan de Acción 

con el compañero del aula.  

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

• Entregar por escrito el Plan de Acción y los compromisos adquiridos. 

 

1.3.2. Análisis crítico del caso nº3 

 

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 según la línea teórica de la escuela sudamericana, la 

cual se evalúan 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 conexión con el 

participante y que maneje la implementación de la metodología 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 autoanálisis obteniendo las 

fortalezas y puntos de mejora, para crear metas concretas de forma individual. 

 



 

CAPÍTULO 2: DIAGNÓSTICO DE LOS REQUERIMIENTOS EN 

COMPETENCIAS LABORALES 



 

2. DIAGNÓSTICO DE LOS REQUERIMIENTOS EN COMPETENCIAS 

LABORALES 

 

 

2.1. ANÁLISIS DE COMPETENCIAS LABORALES 

 

 

 Para iniciar el diagnóstico de requerimientos en competencias laborales, se selecciona 

información certificada de la página web ChileValora, necesaria para comenzar en la elaboración 

de un perfil de cago de supervisor. 

 

2.1.1. Elaboración de perfil de cargos según Sistema de Certificación de Competencias 

Laborales 

 

 El Sistema de Certificación de Competencias Laborales es una política pública 

establecida mediante la Ley N° 20.267 del año 2008. Lo conduce la Comisión del Sistema 

Nacional de Certificación de Competencias Laborales, ChileValora, servicio público, 

funcionalmente descentralizado, que se relaciona con la Presidencia de la República a través del 

Ministerio del Trabajo y Previsión Social.  

 Su función principal, según 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 o no un título o grado académico otorgado por la enseñanza formal de 

conformidad a las disposiciones de la ley N° 18.962, Orgánica Constitucional de Enseñanza 

(Comisión del Sistema Nacional de Certificación de Competencias Laborales, sin fecha) 

 ChileValora es la institución responsable de la conducción estratégica y técnica del 

Sistema de Certificación de Competencias Laborales, promoviendo la colaboración 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 evaluación y certificación y supervisar la calidad de sus procesos, (Comisión del 

Sistema Nacional de Certificación de Competencias Laborales, sin fecha) 

 A partir de la página web de ChileValora, se seleccionarán los perfiles de supervisor que 

más se acerca al perfil requeridos por los contribuyentes para ejercer en estas empresas 

contratistas. 

 Los perfiles estudiados son: 

 

• Supervisor proceso de fundición oro y plata 

• Supervisor de terreno en faenas de perforación 

• Supervisor de pérdida 



 

• Supervisor de operaciones de atención comercial 

 A través de lo descrito para estos perfiles de competencia, se recopila información según 

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

 

2.1.1.1. Propósito 

 

 Supervisar los procesos de mantención y montajes eléctricos industriales, asegurando el 

cumplimiento del plan productivo, estándares de la organización, y normativas vigentes de 

seguridad. 

 

2.1.1.2. Área Ocupacional 

 

 Perfil relevante para aquellas personas cuyas funciones son supervisar el proceso de 

productivo de mantención y montajes eléctricos industriales, parámetros y condiciones 

operacionales, así como coordinar actividades que impacten en la operación. Unido a lo anterior, 

esta persona debe administrar al personal a cargo, supervisando su rendimiento y productividad 

evaluando su desempeño.  

 Además, debe administrar la información 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 agrupación de tareas productivas 

específicas que deben ser realizadas por un supervisor, se presentan en la Tabla 2-1: 

 

 

Tabla 2-1. Unidades de competencia 

 

Unidades de competencia: Descripción 

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 presentación 

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 área de trabajo de acuerdo a la normativa legal vigente 

Fuente: elaboración propia en base a página web ChileValora 



 

2.1.1.4. Contextos de competencia 

 

 Para contextualizar las situaciones en que los supervisores serán evaluados, se 

confecciona la Tabla 2-2, con la finalidad de describir situaciones, condiciones y herramientas 

que se emplean durante el desempeño de sus labores: 

 

 

Tabla 2-2. Contextos de Competencia 

 

Contextos de Competencia 

Condiciones y 

situaciones 

Herramientas, 

equipos y 

materiales 

Evidencias 

Directas Indirectas 

De producto De desempeño 
 

En container de 

empresa con 

trabajadores antes de 

iniciar labores 

Insumos de 

escritorio 

Firma y 

confección 

de permisos 

de trabajo 

Supervisión 

directa de 

trabajadores 

Certificado de 

cursos de 

capacitación  

Trabajando en terreno 

dentro de planta Nestlé 

 Formularios y 

documentos 

     Cuestionario 

simple a 

supervisores, 

jefes y 

trabajadores 

 Instructivos y 

procedimientos 

de trabajo 

  Certificado de 

Título 

Fuente: Elaboración propia en base a página web ChileValora 

 

 

2.1.1.5. Actividades Clave 

 

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

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

 

  



 

Tabla 2-3. Actividades Clave 

 

 

Actividades Clave 

Actividades clave Criterios de Desempeño 

1.- Coordinar operaciones 

en terreno 

1. Identifica e interpreta las actividades y trabajos definidos en 

el programa de operaciones de acuerdo a procedimientos de la 

empresa 

2. Coordina la aplicación de pautas, procedimientos e 

instructivos de trabajos verificando su calidad y su disposición y 

explicando y resolviendo dudas del personal en caso de ser 

necesario 

3. Coordina la ejecución del programa de producción con el 

cliente y/o la jefatura directa realizando aportes constructivos a 

la gestión del mismo 

4. Coordina el personal del equipo de trabajo durante la 

ejecución 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 programación de 

actividades establecida con la jefatura directa y el cliente de 

acuerdo a procedimientos 

6. Asigna tareas a los equipos de trabajo en función 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 ejecución 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 ejecución de los trabajos. 

2.- Controlar operaciones 

en terreno 

1. Exige el uso correcto de los elementos de protección personal 

durante la ejecución de los trabajos 

2. Verifica las condiciones de seguridad del área de operaciones 

estableciendo nuevas medidas de seguridad de acuerdo a riesgo 

particulares identificados 

3. Verifica la aplicación de pautas, instructivos y procedimientos 

de trabajo definidos en las operaciones corrigiendo desviaciones 

identificadas. 

4. Controla la ejecución de las operaciones en terreno, 

contrastando los tiempos y recursos asignados en la 

programación versus el desempeño real. 
Fuente: Elaboración propia en base a la página web ChileValora 

  



 

Tabla 2-3. Actividades Clave (continuación) 

 

 

2.- Controlar operaciones 

en terreno 

5. Controla que la provisión, traslado y utilización 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 ejecución 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 ejecución 

(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 

información de actividades operaciones de acuerdo a 

instructivos y procedimientos de la empresa. 

3.- Gestionar la operación 

del área de trabajo de 

acuerdo a la normativa 

legal vigente 

1. Las actividades del área 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 operación y a la normativa legal vigente 

5. Los recursos e insumos del área en el turno de trabajo son 

controlados de acuerdo a la normativa legal vigente 

4.- Coordinar ejecución 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 

mantención de la imagen 

corporativa de acuerdo a 

protocolos de 

presentación establecidos 

por la empresa. 

1. La presentación personal corporativa es controlada de 

acuerdo a protocolos establecidos por la empresa. 

2. El uso de uniforme es controlado de acuerdo a protocolos de 

presentación de la empresa. 

3. La mantención de la presentación es controlada y coordinada 

de acuerdo de acuerdo a protocolos de presentación de la 

empresa. 
Fuente: Elaboración propia en base a la página web ChileValora 

  



 

2.1.1.6. Competencias Conductuales 

 

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

siguientes competencias conductuales en la Tabla 2-4:  

 

 

Tabla 2-4. Competencias Conductuales 

 

COMPETENCIAS CONDUCTUALES (HABILIDADES) 

Nombre y definición de la competencia Indicadores de Conducta 

Liderazgo: Es la manera que motiva e 

influye a otros hacia las metas 

establecidas por la compañía. Implica 

trabajar con y a través de otros para 

alcanzar objetivos importantes, creando 

un clima de energía y compromiso en el 

equipo. 

Transmite a su equipo una visión 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. 

Orienta y apoya al equipo para el logro de los 

objetivos, entregando lineamientos claros y 

oportunos. 

Establece objetivos, responsabilidades y 

estándares de comportamiento. 

Asegura que el grupo dispone de la información 

necesaria. 

Motiva a equipo hacia el logro de metas. 

Identifica cualidades y competencias de cada 

uno de los integrantes de su equipo. 

Orientación al logro/Resultados: Es la 

capacidad de encaminar todos los actos al 

logro de lo esperado, actuando con 

velocidad y sentido de urgencia ante 

decisiones importantes, necesarias para 

satisfacer las necesidades del cliente, 

superar a los competidores o mejorar la 

organización. 

Planifica su trabajo optimizando los recursos 

disponibles. 

Monitorea la calidad del trabajo de su equipo de 

colaboradores. 

Propone y formaliza mejoras en las prácticas de 

trabajo de su área. 

Fuente: Elaboración propia en base a la página web ChileValora 

 

 

 

 



 

Tabla 2-4. Competencias Conductuales (continuación) 

 

Comunicación efectiva: Es la manera 

que entrega y recibe información 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/Coordinación: 

Capacidad de coordinar y/o definir 

acciones en conjunto con los distintos 

involucrados en la operación, en función 

del uso efectivo de los recursos 

individuales para el logro de los objetivos 

operacionales, lo que implica cooperación 

y comunicación directa con las demás 

personas, la clarificación de roles y 

actividades, y la generación de redes de 

colaboración al interior y/o con otras áreas 

Promueve el trabajo en equipo para el logro de 

las metas del área 

Facilita el establecimiento de un clima de 

confianza en su equipo de trabajo 

Favorece la integración y trabajo colaborativo 

con clientes internos y externos 

Planificación y organización: 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 y 

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 metódico y se preocupa por los detalles. 

Orientación a la seguridad: Es la manera 

que genera acciones tendientes a 

promover la seguridad de otros. Implica 

promover la actitud preventiva entre 

miembros de su equipo. 

Identifica condiciones subestándar 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 prevención de riesgos. 

Promueve acciones preventivas que aseguren la 

calidad. 

Se informa y comunica los resultados y niveles 

de calidad obtenidos por su grupo o área. 

Resuelve problemas que pueden tener un 

impacto negativo en la seguridad de otros 

Fuente: Elaboración propia en base a la página web ChileValora 

 



 

Tabla 2-4. Competencias Conductuales (continuación) 

 

Iniciativa: Es la manera que inicia en 

forma activa nuevos planteamientos, 

adelantándose 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 solución. 

Indaga y fomenta la revisión de nuevas 

alternativas. 

Incorpora visiones y perspectivas de otras 

personas para abordar una situación o problema. 

Productividad: Capacidad de orientarse 

hacia la obtención de los objetivos, dentro 

de los plazos y estándares de calidad 

establecidos, optimizando el uso del 

tiempo y recursos disponibles. 

Identifica potenciales problemas en la 

organización de las tareas del equipo o área. 

Es capaz de optimizar los recursos disponibles 

al planificar su trabajo. 

Trabajo en equipo/Coordinación: 

Capacidad de coordinar y/o definir 

acciones en conjunto con los distintos 

involucrados en la operación, en función 

de un despliegue mancomunado y efectivo 

de los recursos individuales para el logro 

de los objetivos operacionales, lo que 

implica cooperación y comunicación 

directa con las demás personas, la 

clarificación de roles y actividades, y la 

generación de redes de colaboración al 

interior y/o con otras áreas 

Promueve la participación de sus compañeros y 

equipo en la obtención de resultados. 

Identifica oportunidades de mejoramiento para 

el funcionamiento del equipo 

Comunicación efectiva: Es la 

entrega/recepción de información en 

forma clara, oportuna y 

precisa, considerando las condiciones 

operacionales, y las características del 

interlocutor, utilizando argumentos que 

influyan positivamente en el logro de las 

tareas o funciones que se realizan en el 

área y la empresa. 

Actúa como un canalizador de las ideas y 

opiniones del equipo.  

Propone instancias formales de comunicación 

para mejorar la coordinación del equipo. 

Colabora con otros a desarrollar un estilo de 

interacción y en la entrega de información a los 

clientes. 

Explica de manera eficaz el mensaje a entregar. 

Logra resolver necesidades de información de 

sus interlocutores 

Desarrolla normas y pautas que sirven como 

guía para identificar a un interlocutor válido y 

realizar una atención exitosa. 

Fuente: Elaboración propia en base a la página web ChileValora 

 

 

 



 

Tabla 2-4. Competencias Conductuales (continuación) 

 

Orientación 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 desafíos 

entregados, planificar y priorizar tareas, 

así como perseverar en la solución de las 

dificultades. 

Contribuye al logro y alineamiento a los 

resultados del área. 

Maximiza el rendimiento de los 

equipos y/o herramientas del área. 

Solución de problemas: Es la manera que 

reconoce señales que indican presencia de 

anomalías, recolectar información 

relevante y realizar acciones, ya sea de 

manera individual o en equipo, para 

solucionar los problemas de manera 

creativa y eficaz. 

Descompone los problemas en partes, 

estableciendo causales sencillas 

Propone diferentes alternativas para solucionar 

un problema. 

Indaga en diferentes fuentes de información en 

búsqueda de una solución. 

Propone soluciones a problemas reiterados que 

se presentan en su trabajo. 

Mejora y optimización: Es la manera que 

identifica y mejora la 

presentación personal y los procesos de 

atención comercial a clientes. 

Propone cómo mejorar el trabajo de su área 

Analiza y evalúa 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 optimización 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 situación, 

para lograr los objetivos. Implica la 

capacidad de mediación y negociación en 

la resolución de contingencias. 

Soluciona los conflictos de su área de trabajo 

buscando asesoría si es requerida 

Actúa con rapidez ante situaciones de posibles 

conflictos en su área de trabajo 

Resuelve conflictos de otros actuando como 

mediador. 

Maneja de manera efectiva sus emociones y 

comportamiento ante situaciones conflictivas 

Fuente: Elaboración propia en base a la página web ChileValora 

  



 

2.1.1.7. Conocimientos 

 

 A continuación, se presentan los conocimientos analizados desde los perfiles 

anteriormente indicados, necesarios para el desempeño de las labores: 

 Conocimientos Básicos: 

 

• Leer y escribir 

• Comprensión lectora 

• Elaboración e interpretación de informes 

• Calcular datos y aplicar fórmulas estadísticas básicas 

 

 Conocimientos Técnicos: 

 

• D.S. 594 Reglamento sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales Básicas en los Lugares 

de Trabajo, 25 de septiembre 1999, Ministerio de Salud (objetivo y principales 

disposiciones) 

• Ley 16.744 Sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, 22 de octubre 

2015, Ministerio del Trabajo y Previsión Social; Subsecretaría de Previsión Social 

(objetivo, personas protegidas, cobertura) 

• Ciclo de gestión de servicios a Nestlé (licitación, contratación, ejecución, cierre) 

• Ley 20.123 de subcontratación, 13 de octubre 2006, Ministerio del Trabajo y Previsión 

Social; Subsecretaría de Previsión Social (objetivo, principales disposiciones) 

• Procedimiento de bloqueo de equipos (Lock - Out / Tag - Out) 

• Normas y procedimientos de seguridad y procedimientos frente a situaciones de 

emergencia. 

• Reglamento Especial para Empresas Contratistas y Subcontratistas de Nestlé, octubre 

2016. 

 

 Habilidades 

 

• Comunicación oral y escrita 

• Trabajo en equipo y relaciones interpersonales 

• Liderazgo técnico 

• Capacidad de análisis 

• Rapidez de percepción visual 

• Capacidad verbal: madurez de conceptos verbales y aptitud expresiva 

• Asociación de medidas preventivas a riesgos presentes 



 

• Interpretar avisos o señalizaciones 

 

 

2.1.2. Análisis de entrevistas a jefes de empresas contratistas 

 

 Luego de completar el análisis 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, 

cuáles 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 desempeñan la mayoría de estas empresas es montaje eléctrico, por lo 

que la temática principal es la electricidad, y uno de los requisitos es tener un título profesional 

para ejercer en estas empresas, con una base técnica y teórica. 

 Generalmente en este trabajo, se gana experiencia a través 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 compañeros, en la forma de 

entregar información y en como resuelve situaciones complicadas. 

 A partir de esta observación general de las actitudes de los trabajadores se selecciona a 

una persona que demuestra potencial de líder, con cualidades específicas como la motivación, 

porque un trabajador promedio hace el menor esfuerzo para ganar su sueldo, en cambio, una 

persona motivada hace más de lo que debería hacer. 

 La responsabilidad, es una de las cualidades más importantes a tener en consideración, 

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 así se obtiene verdadera 

enseñanza y provecho de ellas, según la página web ("Definición de responsabilidad", s.f.) 

 La preocupación 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 más 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 consideración el 

conocimiento del cuerpo legal chileno, solo de normas con respecto al rubro en que se 

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

 



 

2.1.2.1. Fortalezas y lo que deberían mejorar 

 

 Una de las cualidades más destacable de todos los supervisores es la responsabilidad, 

actitud de líder 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 organización de las personas, 

distribuir de mejor manera la coordinación y dejar un registro de ésta. 

 Una de las problemáticas en el ambiente laboral, es cuando se comienza a formar 

amistades que dificulta el ejercicio de líder, el trato humano es muy complejo, por lo que se debe 

tener mucha precaución en este tema. 

 A cada uno de los jefes de empresa se les entrega una lista con las competencias que se 

obtuvieron del análisis del perfil de cargo, de esta forma, se les pidió ordenarlas desde mayor a 

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

 

 

Tabla 2-5. Valoración de competencias según jefes de empresas contratistas 

 

Competencia v/s jefe de 

empresa 
SIMMELEC NEOSEC DM HECPA 

Planificación y organización  1 2 1 Responsabilidad  

 Liderazgo 2 1 2   

Trabajo en equipo/coordinación 3 3  3   

Orientación a la seguridad  4 6  4   

Solución de problemas  10 10  5   

Iniciativa  5 7  6   

Comunicación efectiva  6 5  7   

Manejo de conflictos  7 4  8   

Orientación al logro/resultados  9 9  9   

Productividad  8 8  10   

Mejora y Optimización 11  11  11   
Fuente: elaboración propia basada en datos recopilados de las entrevistas 

 

 

 Definiciones: 

 SIMMELEC: Servicios Integrales de Mantención y Montaje Eléctrico L.T.D.A. 

 NEOSEC: Servicios de Electricidad Control e Instrumentación NEOSEC L.T.D.A. 

 DM: Daniel Medina H. Mantención y Montaje Eléctrico E.I.R.L. 

 HECPA: SOC. Héctor Parada y CIA L.T.D.A. 

 



 

 El orden de las competencias según los jefes de empresa, en primera y segunda instancia 

se tiene la planificación y organización 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 coordinación, por lo que se debe trabajar en un ambiente 

laboral de cooperación y buenas relaciones.  

 Para el jefe de empresa HECPA, lo único y más importante que debe tener una persona 

para ser supervisor es ser responsable.  

 La orientación 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. 

 Solución de problemas, iniciativa y comunicación 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 

solucionándolo de forma inmediata. 

 Le sigue el manejo de conflictos, por lo que debe saber cómo 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 está 

solicitando, ya que es un trabajo muy exigente, lo que lleva de la mano a la orientación al logro, 

mejora y optimización. 

 

2.1.3. Entrevistas a Supervisores 

 

 Previo al término de las entrevistas a los jefes de empresa, se coordina una reunión 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 pequeñas 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 fácil, 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 situación, debe ser una persona paciente, que debe saber convivir 

con las distintas personalidades de los trabajadores. 

 Como líder, es importante mantener un equilibrio, un compartir de manera respetuosa y 

amena para mantener un buen ambiente laboral, tener mucha precaución con actitudes que 

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



 

orden directa del supervisor por alguna razón no muy importante o que son compañeros de igual 

a igual. 

  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 

presión y el estrés que se le está exigiendo.  

 Cuando tienen problemas con el trabajador indica que algo no se está realizando de 

forma correcta, y es prescindible tomar distancia, mantener la calma y solucionar el problema 

cuando se tenga la mente fría para no reaccionar con impulsos indebidos. 

 Uno de los problemas que se presentan con Nestlé es el traspaso de información 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 llevarán 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 información a sus trabajadores.  

 Luego de haber presentado el presupuesto ante Nestlé, siendo este aceptado y 

comenzado el trabajo, el Departamento de Prevención de Nestlé muchas veces cambia el trabajo 

realizado por la empresa contratista, generando pérdida de recursos importantes, por lo que se 

requiere de una intervención en este procedimiento. 

 A la hora de repartir los trabajos, se debe tomar en consideración las habilidades y 

preferencias de los trabajadores, para que realice su trabajo con buena disposición. 

 En general, todos los supervisores tienen vasto conocimiento acerca de normativa 

eléctrica, teórica y práctica, son personas destacadas en ese ámbito, líderes responsables, 

proactivos, motivados a seguir desarrollándose como profesionales, aun así, todos presentan 

algún tema que se debe destacar y comenzar a trabajar para mejorar el factor humano, las 

relaciones interpersonales y la coordinación de personal. 

 En temas de normativa nacional, solo un supervisor posee conocimientos exhaustivos de 

estas leyes, pone énfasis, ya que obtuvo su título de ingeniero eléctrico. Los demás supervisores 

responden con buena disposición para recibir una capacitación acerca de este tema, para guiarlos 

y hacerles saber cuáles son las leyes más 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 llenado de una encuesta confeccionada 

específicamente para este estudio, según 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 según 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 desempeño del 

supervisor según 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 

Insuficiente 1,0 a 3,9 

Suficiente 4,0 a 5,4 

Bien 5,5 a 6,0 

Muy Bien 6,1 a 6,5 

Excelente 6,6 a 7,0 

Fuente: elaboración en base a criterio de Nestlé 

 

 

 Este criterio es elaborado a partir de las reuniones realizadas con el Prevencionista de 

Nestlé para la implementación del presente estudio, el cual pone en conocimiento de un sistema 

ya establecido para evaluaciones escritas, las cuales deben ser mantenidas. 

 A continuación, se presenta la Tabla 2-7, donde cada trabajador evalúa cada una de las 

competencias del supervisor mediante de una nota según su apreciación 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 

1 Liderazgo 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

2 Trabajo en equipo/ Coordinación 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

3 Planificación y Organización 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

4 Orientación a la seguridad  7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

5 Iniciativa 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

6 Productividad 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

7 Comunicación Efectiva  7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

8 Orientación al Logro/Resultados 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

9 Solución de Problemas  7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

10 Mejora y Optimización 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

11 Manejo de Conflictos 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 

Promedio Final 7,0 
Fuente: elaboración propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa FAMOS 

 

 

 Según estos resultados, se realiza el Gráfico 2-1, de tipo radial, con el promedio de notas 

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

 

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

 

Gráfico 2-1. Promedio de notas finales para cada competencia, según encuestas realizadas a 

trabajadores de empresa FAMOS 

 

 

2.1.4.2. Observaciones Generales de cada trabajador 

 

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

trabajadores, de forma textual y anónima: “Excelente colaborador, comparte con todos los 
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trabajadores”; dos opiniones “Excelente”; “Se preocupa de todo” y “Es súper 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 según 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 sólidos 

conocimientos sobre leyes, manejo de los requerimientos de la empresa mandante, y gran 

disposición para colaborar. 

 Luego de la entrevista realizada al supervisor y a cada trabajador, se procedió 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 capacitación ofrecida tratará cada 

una de las competencias para apoyar al supervisor, además, se expondrá 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 

según la Tabla 2-6 anteriormente descrita. 

 

 A continuación, se presenta la Tabla 2-8, donde cada trabajador evalúa cada una de las 

competencias del supervisor mediante de una nota según su apreciación 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 5,0 6,0 5,0 5,0 5,0 6,0 6,0 5,4 

2 Trabajo en equipo/ Coordinación 6,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,4 5,0 5,2 

3 Planificación y Organización 6,0 6,0 4,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,1 

4 Orientación a la seguridad  7,0 5,5 6,0 6,0 5,0 6,5 5,0 5,9 

5 Iniciativa 4,0 4,5 6,0 6,0 5,0 5,4 5,0 5,1 

6 Productividad 5,0 5,0 6,0 6,5 5,0 6,5 5,0 5,6 

7 Comunicación Efectiva  5,0 4,0 5,0 5,0 6,0 5,0 5,0 5,0 

8 Orientación al Logro/Resultados 6,0 4,0 6,0 5,0 6,0 5,0 5,0 5,3 

9 Solución de Problemas  6,0 4,5 4,0 5,0 6,0 5,0 5,2 5,1 

10 Mejora y Optimización 5,0 6,0 6,0 6,5 6,0 6,5 5,2 5,9 

11 Manejo de Conflictos 5,0 5,5 6,0 5,0 5,0 5,0 5,2 5,2 

Promedio Final 5,3 
Fuente: elaboración propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa DM 

 



 

 Según estos resultados, se realiza el Gráfico 2-2, de tipo radial, con el promedio de notas 

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

 

 

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

 

Gráfico 2-2. Promedio de notas finales para cada competencia, según encuestas realizadas a 

trabajadores de empresa DM 

 

 

2.1.4.4. Observaciones de los trabajadores 

 

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

trabajadores, de forma textual y anónima: 

Liderazgo  

• “En trabajos motiva harto”;  

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

Trabajo en equipo/ Coordinación  

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

• “más claridad”. 

Planificación y Organización  

• “Siempre se organiza los trabajos”;  

• “falta planificación”; 

• “falta un poco más de claridad en sus instrucciones”. 

Orientación a la Seguridad  

• “Hay charla todos los días y un recordatorio constante”; 

• “se es muy seguro a veces”; 

• “bastante comprometido con esta labor, pero falta por mejorar”. 
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Iniciativa  

• “No siempre hay una coordinación con el empleador”; 

• “hay mucha iniciativa”; 

• “buena iniciativa, pero falta mejor planteamiento”. 

Productividad 

• “Siempre”; 

• “si orienta mucho”; 

• “excelente desempeño con la elaboración de trabajos”. 

Comunicación Efectiva  

• “Poca coordinación a veces”;  

• “comunicación más clara”. 

Orientación al logro/Resultados  

• “No orienta mucho”;  

• “Cumple, pero falta más compromiso con el trabajador”. 

Solución de Problemas 

• “Sí”; 

• “Ninguno”;  

• “falta un poco más de comprensión para poder solucionar problemas”. 

Mejora y Optimización 

• “Sí, mucho por mejorar”; 

• “en este caso es bastante comprometido con la presentación personal”. 

Manejo de Conflictos  

• “Falta mejor manejo en algunas decisiones, ser más derecho”;  

• “falta más diálogo con los trabajadores”. 

 

 Según la encuesta realizada, la competencia evaluada más baja es Comunicación 

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

Organización, Iniciativa y Solución de problemas con un 5,1; Trabajo en equipo/Coordinación y 

Solución 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 sólidos conocimientos en su área de trabajo, teniendo una larga trayectoria como supervisor, 

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

para mejorar las falencias que se encuentren en cada análisis.  

 Luego de las entrevistas realizadas a jefe, a Supervisor y a cada trabajador, se procedió 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 capacitación ofrecida tratará cada 

una de las competencias para apoyar al supervisor, además, se expondrá 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 según la Tabla 

2-6 anteriormente descrita. 

 A continuación, se presenta la Tabla 2-9, donde cada trabajador evalúa cada una de las 

competencias del supervisor mediante de una nota según su apreciación 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 6,5 6,3 

2 Trabajo en equipo/ Coordinación 6,0 6,2 6,1 

3 Planificación y Organización 6,0 5,5 5,8 

4 Orientación a la seguridad  6,0 6,2 6,1 

5 Iniciativa 6,0 4,0 5,0 

6 Productividad 6,0 6,5 6,3 

7 Comunicación Efectiva  6,0 6,2 6,1 

8 Orientación al Logro/Resultados 6,0 6,5 6,3 

9 Solución de Problemas  6,0 5,8 5,9 

10 Mejora y Optimización 6,0 7,0 6,5 

11 Manejo de Conflictos 6,0 1,0 3,5 

Promedio Final 5,8 
Fuente: elaboración propia en base a resultados de encuestas a trabajadores 

 

 Según estos resultados, se realiza el Gráfico 2-3, de tipo radial, con el promedio de notas 

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

 

 



 

 

Fuente: elaboración propia en base a resultados de encuestas a trabajadores de empresa ALTERC  

 

Gráfico 2-3. Promedio de notas finales para cada competencia, según encuestas realizadas a 

trabajadores de empresa ALTERC 

 

 

2.1.4.6. Observaciones de los Trabajadores 

 

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

trabajadores, de forma textual y anónima: 

 

Liderazgo  

 

• “Él tiene buen rendimiento en lo que hace”;  

• “ayuda a motivarse en malos momentos del trabajo”. 
 

Trabajo en equipo/ Coordinación  

 

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

Planificación y Organización  

 

• “Planifica y ejecuta las labores de trabajo”  
 

 

 

Orientación a la seguridad  

 

• “Siempre anda pendiente de la seguridad de los trabajadores” 
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Iniciativa  

 

• “Tiene iniciativa en los proyectos y trabajos”;  

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

 

Productividad  

 

• “Siempre anda preocupado de la producción” 
 

Comunicación Efectiva 

 

• “Siempre tiene buena comunicación con los trabajadores”. 
 

Manejo de Conflictos  

 

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

mayor mando” 

 

 Según las encuestas realizadas, la competencia con más baja calificación fue Manejo de 

Conflictos con un 3,5 de promedio, el cual se encuentra en el rango de Insuficiente 

considerándose como una oportunidad de mejora que requiere de atención, Iniciativa con un 5,0 

encontrándose en el rango de Bien. 

 En la entrevista realizada personalmente, se observan sólidos conocimientos sobre leyes, 

manejo de los requerimientos de la empresa mandante, basta experiencia como supervisor y una 

personalidad de líder indiscutible. 

 Luego de las entrevistas realizadas al supervisor, a jefe de empresa y a cada trabajador, 

se procederá 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 capacitación ofrecida tratará cada 

una de las competencias para apoyar al supervisor, además, se expondrá 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 según 

la Tabla 2-6 anteriormente descrita. 

 

 A continuación, se presenta la Tabla 2-10, donde cada trabajador evalúa cada una de las 

competencias del supervisor mediante de una nota según su apreciación personal: 

 

 

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

 

Competencias v/s N° trabajadores 1° 2° 3° 4° Promedio 

1 Liderazgo 7,0 6,0 6,5 5,2 6,2 

2 Trabajo en equipo/ Coordinación 6,0 6,0 6,8 6,0 6,2 

3 Planificación y Organización 7,0 6,5 7,0 6,0 6,6 

4 Orientación a la seguridad  6,0 6,1 7,0 6,3 6,4 

5 Iniciativa 7,0 6,5 6,5 6,5 6,6 

6 Productividad 7,0 6,5 7,0   6,8 

7 Comunicación Efectiva  7,0 6,0 7,0 6,2 6,6 

8 Orientación al Logro/Resultados 7,0 6,5 6,5 5,8 6,5 

9 Solución de Problemas  7,0 6,5 7,0 6,0 6,6 

10 Mejora y Optimización 7,0 6,0 6,5 6,1 6,4 

11 Manejo de Conflictos 7,0 6,5 7,0 5,7 6,6 

Promedio Final 6,5 
 Fuente: elaboración propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa SIMMELEC 

: sin respuesta 

 

 Según estos resultados se realiza el Gráfico 2-4, de tipo radial, con el promedio de notas 

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

 

 

 



 

 

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

 

Gráfico 2-4. Promedio de notas finales para cada competencia, según encuestas realizadas a 

trabajadores de empresa SIMMELEC 

 

 

2.1.4.8. Observaciones generales de cada trabajador 

 

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

trabajadores, de forma textual y anónima: “Buen supervisor en el área de trabajo”; “Con más 

tiempo el personaje logrará superar los obstáculos”; “Buena disposición de enseñanza y trabajo 

en equipo, apoyando en los trabajos y problemas específicos”; “Al ser nuevo en el área de los 

supervisores, aún necesita de más experiencia, no quiere decir que va en mal camino, pero puede 

ganar experiencia para mejorar su desempeño y generar un conjunto de aptitudes con todo el 

equipo para un objetivo final excelente”. 

  Según las encuestas realizadas, la competencia con más baja calificación fue liderazgo 

con una nota de 6,2 y trabajo en equipo/coordinación con un 6,2 ambos en el rango de Muy Bien.  

 En la entrevista realizada personalmente, se observan sólidos conocimientos sobre 

normas de electricidad, manejo de los requerimientos de la empresa mandante, se aprecia una 

buena relación 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 supervisión 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 procederá a realizar las observaciones en terreno para consolidar los conocimientos y la forma 

de trabajar del supervisor, consistente en una jornada de trabajo. 
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 Independiente de las falencias que se encuentren, la capacitación ofrecida tratará cada 

una de las competencias para apoyar al supervisor, además, se expondrá 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 según la Tabla 2-6 anteriormente descrita. 

 A continuación, se presenta la Tabla 2-11, donde cada trabajador evalúa cada una de las 

competencias del supervisor mediante de una nota según su apreciación personal:  

 

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

 

Competencias v/s N° Trabajador 1° 2° 3° 4° 5° 6° 7° 8° 9° Promedio 

1 Liderazgo 5,5 4,9 5,1 1,0 4,0 7,0 5,0 5,5 4,0 4,7 

2 Trabajo en equipo/ Coordinación 4,0 5,0 4,2 1,0 4,0 7,0 6,0 5,0 5,5 4,6 

3 Planificación y Organización 6,3 6,0 5,0 1,0 5,5 6,0 7,0 5,0 6,1 5,3 

4 Orientación a la seguridad  6,0 5,5 6,0 4,0 5,5 7,0 7,0 6,0 6,0 5,9 

5 Iniciativa 7,0 6,0 5,0 1,0 6,5 7,0  5,5 5,5 5,4 

6 Productividad 5,5 5,5 5,0   6,5  7,0 6,0 6,0 5,9 

7 Comunicación Efectiva  5,5 5,5 5,1 1,0 4,0 6,0 7,0 5,0 4,5 4,8 

8 Orientación al Logro/Resultados 7,0 5,1 5,2 4,0 6,0 7,0 7,0 5,0 6,0 5,8 

9 Solución de Problemas  3,0 4,0 6,0 1,0   7,0 6,5 6,0 5,5 4,9 

10 Mejora y Optimización 7,0 4,9 5,0 1,0 4,5 7,0 7,0 6,0 5,0 5,3 

11 Manejo de Conflictos 4,0 4,0 4,8 1,0 4,0 7,0 5,0 6,0 4,5 4,5 

Promedio Final 5,2 
Fuente: elaboración propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa NEOSEC 

 : sin respuesta 

 

 Según estos resultados se realiza el Gráfico 2-5, de tipo radial, con el promedio de notas 

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

 

 



 

 

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

 

Gráfico 2-5. Promedio de notas finales para cada competencia, según encuestas realizadas a 

trabajadores de empresa NEOSEC 

 

 

2.1.4.10. Observaciones de los trabajadores 

 

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

trabajadores, de forma textual y anónima: 

 

Liderazgo  

 

• “Falta motivación por parte del supervisor sobre este tema”;  

• “Cero motivaciones, no hay liderazgo, falta coordinación”;  

• “nunca ha existido compromiso con el equipo ni del equipo”. 
 
Trabajo en equipo/ Coordinación  

 

• “En ocasiones mal distribuye trabajadores en relación a la cantidad de trabajo v/s la 

cantidad de trabajadores”;  

• “falta de comunicación entre supervisor y trabajadores, falta de liderazgo y coordinación”; 

• “Falta de liderazgo en grupo de trabajo, mala coordinación en trabajos de grupo, no hay 

roles definidos en grupos de trabajo”;  

• “no asume su rol de mediación entre los trabajadores y el dueño de la empresa no explica 

el trabajo, no distribuye bien las tareas y a las personas”;  
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• “Tiene conocimientos, pero faltan habilidades blandas como solución de conflictos, 

coordinación, falta de liderazgo”  
 

Planificación y Organización  

 

• “A veces se requiere delegar su función en otro trabajador”;  

• “poca planificación y distribución de personal”;  

• “no hace nada de lo descrito”. 
 

Orientación a la seguridad  

 

• “Falta de interés en obtener Elementos de Protección Personal faltantes para los 

trabajadores”;  

• “pide que utilicemos los Elementos de Protección Personal básicos” 
 

Iniciativa  

 

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

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

trabajadores”;  

• “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”. 
 

Comunicación Efectiva  

 

• “No existe comunicación entre la misma jefatura”;  

• “no es ningún aporte para la comunicación y relación entre los trabajadores y el 

empleador”;  

• “falta de información clara, poco compromiso y muchos recados mediante trabajadores”; 

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

realizado”. 
 

Orientación al Logro/Resultados  

 

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

• “falta de planificación y prioridades”;  

• “de vez en cuando dan una solución a alguna dificultad, pero quedan debiendo en 

planificación y en estímulos”. 
 

Solución de Problemas 

 

• “falta de supervisión en terreno; no hay planteamientos para solucionar problemas de 

buena forma o creativa y eficazmente”;  



 

• “no hay buena comunicación, no se previene nada, solo se actúa cuando pasa algo”;  

• “falta más presencia en terreno”.  
 

Mejora y Optimización 

 

• “No veo que haga nada de eso, si le piden algo lo cumple, pero veo cero proyecciones”;  

• “se preocupa no solo de la presentación personal propia, sino también la de sus 

trabajadores”. 
 

Manejo de Conflictos  

 

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

• “la forma de resolver los conflictos es en base a las amenazas, si no cumplen se quedan 

sin pega”;  

• “delega acciones en conflictos de trabajo, en vez de resolver problemas con el mismo 

grupo”;  

• “falta de supervisión en terreno, de estrategias de trabajo, y mediación con el personal”;  

• “falta de capacidad para resolver problemas, la mayoría del tiempo los resuelve el jefe 

directo”. 

 

 Según las encuestas realizadas, las competencias con más baja calificación fueron 

Manejo de conflictos con un 4,5; en Trabajo en equipo/ Coordinación un 4,6; en Liderazgo con 

un 4,7; Comunicación efectiva con un 4,8; Solución de Problemas con un 4,9; Planificación y 

Organización junto con Mejora y Optimización con un 5,3; y finalmente Iniciativa con un 5,4; 

encontrándose todas estas competencias en el rango de Suficiente, por lo que se necesita prestar 

más atención en estos aspectos.  

 En la entrevista realizada personalmente, se observan sólidos conocimientos sobre 

normas de electricidad, manejo de los requerimientos de la empresa mandante aprendidos de 

forma autónoma y ciertas leyes que se deben manejar como la ley de Accidentes del Trabajo y 

Enfermedades Profesionales, y la ley de Subcontratación que siempre la trae consigo, también 

tiene conocimientos de sobre el manejo de informática, creación 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 más habilidades blandas de manejo de personas 

para conllevar una mejor relación 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 

procederá 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 capacitación ofrecida tratará cada 

una de las competencias para apoyar al supervisor, además, se expondrá 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 según la Tabla 2-6 anteriormente descrita. 

 

 A continuación, se presenta la Tabla 2-12, donde cada trabajador evalúa cada una de las 

competencias del supervisor mediante de una nota según su apreciación personal:  

 

 

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

 

 Competencias v/s N° Trabajador 1° 2° Promedio 

1 Liderazgo 4,0 5,5 4,8 

2 Trabajo en equipo/ Coordinación 4,0 5,5 4,8 

3 Planificación y Organización 4,0 5,4 4,7 

4 Orientación a la seguridad  5,8 5,8 5,8 

5 Iniciativa 4,0 5,0 4,5 

6 Productividad 5,0 5,5 5,3 

7 Comunicación Efectiva  5,0 5,5 5,3 

8 Orientación al Logro/Resultados 5,0 5,7 5,4 

9 Solución de Problemas  5,0 6,1 5,6 

10 Mejora y Optimización 6,8 5,5 6,2 

11 Manejo de Conflictos 5,0 5,0 5,0 

Promedio Final 5,2 
 Fuente: elaboración propia en base a resultados de encuestas realizadas a trabajadores de empresa HECPA 

 

 

 Según estos resultados se realiza el Gráfico 2-6, de tipo radial, con el promedio de notas 

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

 

 



 

 

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

 

Gráfico 2-6. Promedio de notas finales para cada competencia, según encuestas realizadas a 

trabajadores de empresa HECPA 

 

 

2.1.4.12. Observaciones de los trabajadores 

 

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

trabajadores, de forma textual y anónima: 

 

Liderazgo  

 

• “Lo que pasa más afuera, no coordina”;  

 

Trabajo en equipo/ Coordinación  

 

• “Sí coordina acciones cuando son importantes”;  

• “Falta seriedad”. 

 

Planificación y Organización  

 

• “Organización es el jefe, no él”;  

• “Organización y planificación de las labores jefe directo”. 
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Orientación a la Seguridad  

 

• “Si organiza por seguridad en general”. 

 

Iniciativa 

 

• “No siempre, según orden de compras”; 

 

Productividad 

 

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

 

 

Comunicación Efectiva  

 

• “Sí, claramente”;  

 

Orientación al logro/Resultados  

 

• “A veces cuando se requiere”. 

 

Solución de Problemas 

 

• “Si se complica demasiado entre todos se da la solución”. 

 

Mejora y Optimización 

 

• “Sí, es muy importante para él”; 

• “en este caso es bastante comprometido con la presentación personal” 

 

Manejo de Conflictos  

 

• “Las decisiones las toma el jefe”;  

• “Decisiones las toma el jefe directo”. 

 

 Según las encuestas realizadas, las competencias con más baja calificación fueron: 

Iniciativa con una nota de 4,5; Planificación y Organización con un 4,7; Liderazgo y Trabajo en 

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



 

Comunicación Efectiva con un 5,3; Orientación al Logro/Resultados con un 5,4; todos 

comprendidos en el rango de Suficiente, el cual se deben tomar en consideración para su 

desempeño.  

 En la entrevista realizada personalmente, se observan conocimientos sobre el área 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 procederá 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 capacitación ofrecida tratará cada 

una de las competencias para apoyar al supervisor, además, se expondrá 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 duración de una jornada 

laboral por cada supervisor, con la finalidad de indicar todas las actividades que realizan durante 

el día y la forma en que la realizan, se adjunta un extracto de observación 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 día 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 seguir 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, 

preocupándose 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 

Protección Personal que se requieran por ausencia o por un recambio oportuno. 

 A continuación, 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 observación en terreno 

 

Figura 2-1. Observación en terreno sector Champaña, Planta galleta 

 

 

 En la Figura 2-2 se presenta una evidencia de la observación en terreno realizada con ropa 

corporativa de la empresa contratista SIMMELEC y los Elementos de Protección Personal 

respectivos: 

 

 

Fuente: captura propia obtenida en observación en terreno 

 

Figura 2-2. Evidencia de realización de observación 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 además de las actividades a 

realizar, demostrando el dominio del rubro en que se desempeña 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 generación de presupuestos, siendo este uno de los requisitos de para el cargo. 

Distribuye a los trabajadores con falta de interacción y actitud, no presenta preocupación 

por un reemplazante en caso de ausencia. 

A continuación, en la Figura 2-3, se evidencia al supervisor de la empresa contratista 

HECPA participando en la exposición 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 observación en terreno 

 

Figura 2-3. Observación 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 

realizarán 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 supervisión. 

Demuestra paciencia al repetir nuevamente indicaciones a uno de sus trabajadores y a la 

vez preocupación para que se den todas las condiciones óptimas para la ejecución de actividades. 

Evidencia conocimientos en la generación de documentos para presupuestos ante trabajos 

requeridos por la empresa mandante Nestlé. 

Soluciona conflictos ante personal de forma certera, manejando la situación mediante la 

calma y 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 continuación, se presenta la Figura 2-4, evidenciando al supervisor de la empresa 

contratista DM en tareas de supervisión, 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 observación en terreno 

 

Figura 2-4. Observación 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 información acerca de los protocolos a seguir impuestos por Nestlé, además 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 Protección 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, además de permisos de trabajo y presupuestos básicos, 

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 supervisión de las labores. 

 Soluciona los problemas que se presentan sin dificultades y de forma inmediata, ejecuta 

actividades siempre enfocadas a la prevención de riesgo. 

 A continuación, se presenta la Figura 2-5, evidenciando la supervisión de trabajos en 

terreno, el supervisor se encuentra utilizando un casco blanco y los demás trabajadores con casco 

azul:  



 

 

Fuente: captura propia obtenida en observación en terreno 

 

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

 

 

2.2. ANÁLISIS POR EVALUACIONES A CADA EMPRESA 

 

 

 Según encuesta realizada a los trabajadores, un solo supervisor cumplía a cabalidad con 

todas las expectativas de su trabajo, evaluado con promedio de nota máximo 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 días, es seguro y comprometido con su labor, mejora y optimización, pero hay 

deficiencia en comunicación efectiva, por lo que falta la entrega de información más 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 orientación para 

saber cómo solucionar problemas que se puedan dar durante la realización 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 realización de su trabajo, 

hay un bien ambiente laboral, buenas relaciones interpersonales, por lo que sólo falta experiencia. 

 El supervisor de NEOSEC, es evaluado con nota promedio 5,2 considerada como 

“suficiente”, según 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 

comunicación. 

 El supervisor de HECPA es evaluado con una nota promedio final de 5,2 la cual es 

“Suficiente”, con falta de iniciativa, planificación y organización, 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 

práctica 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 último, 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 capacitación consistente en dos actividades, la 

primera etapa enfocada al conocimiento de legislación chilena, y la segunda etapa enfocada al 

desarrollo personal. 

 

2.2.1. Resultados del diagnóstico 

 

 A través de un análisis 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 desempeño de este cargo. 

 Todos los jefes de empresas escogen al trabajador que tiene más 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 demás, 

que haga más de lo que se le esté pidiendo, sea una persona motivada y comprometida, que 

demuestre potencial de líder, confianza y un buen trato con todos los demás.  

 Muchas veces son trabajadores destacados sin experiencia en supervisión, en esta 

situación, 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 información 

por parte de Nestlé, 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. 

 Según la visión 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 física como sicológica 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 algún desperfecto encontrado en la entrega del 

trabajo realizado por sus trabajadores. 

 

 



 

CAPÍTULO 3: DISEÑO E IMPLEMENTACIÓN DEL PLAN DE MEJORAMIENTO 

DE COMPETENCIAS LABORALES 



 

3. DISEÑO E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MEJORAMIENTO DE 

COMPETENCIAS LABORALES 

 

 

 A partir de los resultados obtenidos del diagnóstico, es necesario diseñar dos etapas de 

capacitación: en la primera etapa se instruye a los supervisores en materia de legislación 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. DISEÑO DE LA PRIMERA ETAPA DE CAPACITACIÓN 

 

 

 Esta primera etapa de capacitación tiene como objetivo instruir a los supervisores con la 

información que deberían manejar según 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. Diseño de diapositivas 

 

 Para el diseño de la primera etapa de capacitación, se utiliza el medio virtual Power 

Point, creando esquemas a color con la información de las leyes explicadas de forma simple, para 

la búsqueda de información se basa en el Reglamento Especial para Empresas Contratistas y 

Subcontratistas Nestlé Chile Planta Maipú S.A., a través de este se desglosan las siguientes 

normativas: 

 

• Código del Trabajo, Decreto Fuerza de Ley 1, 2011/Ministerio del Trabajo y Previsión 

Social; Subsecretaría de Previsión Social:  

o Libro II de la Protección a los Trabajadores 

o Título III del Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y 

Enfermedades Profesionales 

o Título IV Investigación y Sanción del Acoso Sexual 

o Título V de la Protección de los Trabajadores de Carga y Descarga de 

Manipulación Manual 

 



 

 Una de las leyes más importantes a tener en consideración es el Código del Trabajo, ya 

que es la base para llevar administrativamente a una empresa, pero, debido a los requerimientos, 

fue enfocado en los títulos correspondientes a la protección del trabajador por parte del 

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

 

• Ley Nº 20.123 Regula el trabajo el régimen de subcontratación, 2006/ Ministerio del 

Trabajo y Previsión Social; Subsecretaría de Previsión Social:  

o Título VII del Trabajo en Régimen de Subcontratación  

 

 Al trabajar con Empresas Contratistas de Nestlé, es importante explicar las 

responsabilidades tanto de la empresa principal como de la empresa contratista. Por esta razón se 

explica cómo se relacionan estas dos empresas y como deben responder ante una demanda de 

algún trabajador. 

 

• Decreto Supremo Nº40 Aprueba Reglamento sobre Prevención de Riesgos Profesionales 

1969/ Ministerio del Trabajo y Previsión Social; Subsecretaría de Previsión Social:  

o Título II: de las Mutualidades de empleadores y empresas de administración 

delegada 

o Título III: de los Departamentos de Prevención de Riesgos 

o Título V: de los Reglamentos Internos 

o Título VI: de la Obligación 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 prevención de riesgos. Los contenidos de los reglamentos 

internos y de la importancia de informar los riesgos inherentes a los que se expondrán los 

trabajadores. 

 

• Ley Nº 16.744 Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades 

Profesionales, 2015/ Ministerio del Trabajo y Previsión Social; Subsecretaría de Previsión 

Social:  

 

 Por ser un Seguro Social Obligatorio, es importante explicar qué es este seguro, para qué 

sirve, y cuáles son las prestaciones que otorga antes, durante y después de ocurrido un accidente 

laboral o enfermedad profesional. 

 

• 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 según esta circular, su omisión 

podría arriesgar a la empresa a grandes multas o clausuras.  

 

• Decreto Supremo Nº 594 Reglamento Sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales 

Básicas en los lugares de Trabajo, 2018/Ministerio de Salud: 

o Título II: del saneamiento básico de los lugares de trabajo 

▪ Párrafo 2º de la Previsión de Agua potable 

▪ Párrafo 3º de la Disposición de Residuos Industriales Líquidos y Sólidos 

▪ Párrafo 4º de los Servicios Higiénicos 

▪ Párrafo 5º de los Guardarropías y Comedores 

o Título III De las Condiciones Ambientales 

▪ Párrafo 1º de la Ventilación 

▪ Párrafo 4º de la Prevención y Protección contra Incendios 

▪ Párrafo 4º de los Equipos de Protección Personal 

o Título IV de la Contaminación Ambiental 

▪ Párrafo III de los Agentes Físicos 

• 1. Del Ruido 

• 7.4 Ultravioleta de Origen Solar 

 

 El empleador estará 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 (Código 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 Básicas en los lugares de 

Trabajo, lo cual se va integrando mediante los temas indicados en el Reglamento especial de 

contratistas. 

 

• Norma Técnica de Identificación y Evaluación 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 deberán 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. 



 

 

• Responsabilidad Legal 

o Constitución Política de la República de Chile, Decreto 100, 2018/Ministerio 

Secretaría General de La Presidencia. 

o Código Civil, Decreto Fuerza de Ley 1, 2000/Ministerio de Justicia. 

o Código Penal, 2018/Ministerio de Justicia. 

 

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

laboral o enfermedad profesional y cuáles son las indemnizaciones de perjuicio que tendría que 

pagar. 

 

3.1.2. Diseño de herramienta de evaluación 

 

 Luego de terminada la presentación se realiza un análisis de todo el documento, creando 

un cuestionario de 27 preguntas de selección múltiple, tal como aparece en el ANEXO 7 

“Evaluación realizada por supervisores de empresas contratistas”, abarcando las temáticas más 

críticas que deben aprender los supervisores, lo cual será aplicado antes y después con el objetivo 

de medir el porcentaje de aprendizaje. 

 

3.1.3. Diseño de un documento informativo 

 

 Para plasmar las diapositivas creadas para la actividad, se imprime un documento 

diseñado con cuatro diapositivas por plana a color, como se observa en el ANEXO 8 “Extracto de 

capacitación impresa”, con el fin de ser llamativo para una lectura futura por parte del supervisor 

o del jefe de empresa.  

 

3.1.4. Diseño de documentación de registro 

 

 Se crea un registro de asistencia, la cual se adjunta en el ANEXO 9 “Registro de 

asistencia a primera etapa de capacitación”, y un registro de entrega del documento informativo, 

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

 

3.1.5. Estrategias de capacitación 

 

 Para la exposición de la capacitación se toma énfasis en explicar los esquemas de una 

forma más 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 dinámica. 

 



 

 

3.2. DISEÑO DE LA SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACIÓN 

 

 

 El objetivo de esta segunda etapa de capacitación es reconocer las competencias 

laborales que posee cada supervisor, concientizando sobre la importancia de mejorar cada una de 

éstas para el ejercicio de su profesión, mediante un taller participativo que aporta para el ejercicio 

futuro de su cargo. 

 En esta segunda etapa, se contacta a Psicóloga de la Universidad con la finalidad de 

aprobar una Propuesta de Capacitación de habilidades blandas presentado a continuación: 

 

3.2.1. Objetivos específicos 

 

 Dejar en evidencia las capacidades de cada uno de los supervisores, para desarrollar 

tareas de su cargo, a través de un análisis de sus respuestas.  

 Conocer la opinión acerca de su cargo, y cuáles son las nuevas ideas que aprendieron, 

haciendo una retroalimentación entre los supervisores; saber cuáles son sus fortalezas y desafíos a 

la hora de trabajar. 

 Competencias laborales para trabajar: 

 

• Planificación y organización 

• Liderazgo 

• Trabajo en equipo/coordinación 

• Orientación a la seguridad 

• Solución de problemas 

• Iniciativa 

• Comunicación efectiva 

• Manejo de conflictos 

• Productividad, Mejora y Optimización 

 

3.2.2. Desarrollo de la segunda etapa de capacitación 

 

 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 evaluación de competencias de cada supervisor 

produciendo debate, opiniones y controversias. 

 Se comienza la capacitación con una pequeña introducción acerca del tema que se va a 

abordar y la manera en que se va a realizar. 



 

 Esta segunda capacitación consta de dos partes, donde se entrega un trabajo tipo que 

podría 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 sería la 

corrección 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 

cuáles son las características 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 

pondrá en debate las debilidades encontradas anteriormente, de forma general. 

 De esta forma, los mismos Supervisores, confeccionarán 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. IMPLEMENTACIÓN 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 día no asistió a planta, por lo 

que no se pudo contar con proyección de diapositivas, por esta razón, jefe de empresa 3CE 

dispone de su oficina para la actividad. 

 La primera etapa de capacitación se realiza el lunes 2 de abril a las 10:00 am. en oficina 

de 3CE dentro de planta Nestlé, llevando comestibles para hacer más cómodo y ameno la 

participación de los supervisores.  

 A continuación, en la Figura 3-1 y en la Figura 3-2, se exponen fotografías de la 

realización de esta etapa de capacitación: 

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

 

 

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

 

Figura 3-1. Implementación de primera etapa de capacitación en oficina de empresa 3CE 



 

  En la Figura 3-2 se observa la implementación de la evaluación al supervisor de la 

empresa contratista SERCONG. 

 

 

 

Fuente: captura propia obtenida en la implementación de la primera capacitación 

 

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

 

 

 Posteriormente se realiza la segunda etapa de capacitación, el día 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, razón por la cual no se observa 

en la fotografía, se adjunta el registro de asistencia en el ANEXO 11 “Registro de Asistencia a 

segunda etapa de capacitación” y una autorización firmada por los participantes, para grabación 

de contenido audiovisual ANEXO 12 “Autorización de Grabación de contenido audiovisual”. 

 De igual forma se realiza la capacitación de forma exitosa donde los asistentes expresan 

la satisfacción 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 continuación, se muestra la Figura 3-3 donde se observa a dos de los participantes en 

la segunda etapa de capacitación: 

 

 

 

 

 



 

 
Fuente: captura propia obtenida en la implementación de segunda etapa 

 

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

 

 

3.4. EVALUACIÓN DE LA EFICACIA DE LA CAPACITACIÓN 

 

 

 Luego de implementada la primera etapa de capacitación, se analizan los resultados 

obtenidos de las evaluaciones realizadas, utilizando la escala de evaluación de 0 a 100, con nota 

mínima de aprobación 55.  

 Los resultados obtenidos de las evaluaciones realizadas antes (primera evaluación) y 

después (segunda evaluación) de la primera etapa de capacitación se muestran en la siguiente 

Tabla 3-1: 

 

 

Tabla 3-1. Resultados de evaluaciones realizadas a supervisores 

 

Cargo Empresa 
Primera 

Evaluación 

Segunda 

Evaluación 
Aumento 

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: elaboración propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisores 

 

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

respuestas obtenidas:  

 

 



 

 

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

 

Simbología 

Buena 

Mala 

0 Omitida 

N.º Número de pregunta 
Fuente: elaboración propia en base a criterio 

 

 

3.4.1. Supervisor NEOSEC 

 

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

y en la segunda evaluación 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 Evaluación Segunda Evaluación 

1 10 19 1 10 19 

2 11 20 2 11 20 

3 12 21 3 12 21 

4 13 0 22 4 13 22 

5 14 23 5 14 23 

6 15 24 6 15 24 

7 16 25 7 16 25 

8 17 26 8 17 26 

9 18 27 9 18 27 

Nota Final: 70% Nota Final: 85% 
Fuente: elaboración propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisor de NEOSEC 

 

 

 Con un aumento del 15% de alternativas correctas en relación con la primera y la 

segunda evaluación, las preguntas más críticas fueron nº2, 13 y 22, ya que son incorrectas en la 

segunda evaluación, estas se detallan a continuación:  

 La pregunta número 2, define la responsabilidad solidaria como la ocasión en que “la 

Empresa Principal responde ante las obligaciones laborales y previsionales del trabajador, cuando 

la Empresa Contratista no responde ante estas”, durante la exposición se recalcó sobre este tema, 

pero fue difícil de entender.  

 Para la pregunta número 13 indica cuales son las consecuencias de la acumulación del 

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



 

una semana, se explica cuáles son las acciones que toma Nestlé ante los puntajes 5 y 9, pero tal 

vez no se enfatiza y falta algún ejemplo de estos, para explicar de forma real lo que puede 

suceder. 

 La pregunta número 17, plantea las consecuencias que impone la Empresa Principal ante 

la Empresa Contratista, si ésta última no dispone en terreno los documentos necesarios para la 

ejecución de las labores, por lo que no queda entendido lo expuesto. 

 La pregunta número 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 más pausada. 

 

3.4.2. Jefe SIMMELEC 

 

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

la segunda evaluación 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 Evaluación Segunda Evaluación 

1 10 19 1 10 19 

2 11 20 2 11 20 

3 12 21 3 12 21 

4 13 0 22 4 13 22 

5 14 23 0 5 14 23 

6 15 24 6 15 24 

7 16 25 7 16 25 

8 17 26 8 17 26 

9 18 27 9 18 27 

Nota Final: 70% Nota Final: 70% 
Fuente: elaboración 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 críticas como 5, 11, 20, 21 y 25 ya que son 

incorrectas en la segunda evaluación después de realizada la capacitación, estas se analizan a 

continuación: 

 La pregunta número 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 número 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 Prevención, sin tomar en consideración las 

demás alternativas, se expuso de la forma más clara posible, con esquemas de colores para ser 

más llamativa la presentación, aun así, no hubo resultado positivo. 

 La pregunta número 20 cuestiona cuál 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 capacitación. 

 La pregunta número 21 expone cuál 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 observación 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 consideración 

los distintos factores que pueden afectar a los participantes para la comprensión de la exposición, 

así como las horas de sueño 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 evaluación 

antes y en la segunda evaluación 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 Evaluación Segunda Evaluación 

1 10 19 1 10 19 

2 11 20 2 11 20 

3 12 21 3 12 21 

4 13 22 4 13 22 

5 14 23 0 5 14 23 

6 15 24 6 15 24 

7 16 25 7 16 25 

8 17 26 8 17 26 

9 18 27 9 18 27 

Nota Final: 70% Nota Final: 81% 
Fuente: elaboración propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisor de SIMMELEC 



 

 

 Con un aumento del 11% entre la primera y segunda evaluación, se observa un buen 

aprendizaje, pero igualmente con respuestas incorrectas como son el número 12, 16, 17, 20 y 25 

en la segunda evaluación realizada, se analizan se analizan a continuación: 

 La pregunta número 12 indica cuál 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 área de mando, no siendo comprendido por este supervisor. 

 La pregunta número 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 está facultada para despedir a un trabajador contratista y no es explicado. 

 La pregunta número 17 plantea el tipo de falta en caso de no tener la documentación 

requerida por Nestlé en terreno, es una falta grave, lo que fue expuesto en forma expresa pero es 

no entendida. 

 La pregunta número 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 evaluación antes y en la 

segunda evaluación 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 Evaluación Segunda Evaluación 

1 10 19 0 1 10 19 

2 11 20 2 11 20 

3 12 21 3 12 21 

4 13 22 4 13 22 

5 14 23 5 14 23 

6 15 24 6 15 24 

7 16 25 7 16 25 

8 17 26 8 17 26 

9 18 27 0 9 18 27 

Nota Final:67% Nota Final: 85% 
Fuente: elaboración 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 evaluación, 

igualmente se obtienen preguntas incorrectas número 3, 5, 13 y 19 las cuales son detalladas a 

continuación: 

 La pregunta número 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 

definición no se entendió por falta de ejemplos y explicar cuando se hace efectiva. 

 La pregunta número 19 ante la explicación 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. 

 

3.4.5. Supervisor SERCONG 

 

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

segunda evaluación 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 Evaluación Segunda Evaluación 

1 10 19 1 10 19 

2 11 20 2 11 20 

3 12 21 3 12 21 

4 13 0 22 4 13 22 

5 14 23 5 14 23 

6 15 24 6 15 24 

7 16 25 7 16 25 

8 17 26 8 17 26 

9 18 27 9 18 27 

Nota Final: 70% Nota Final: 89% 
Fuente: elaboración propia en base a resultados de evaluaciones realizadas por supervisor de SERCONG 

 

 

 Entre la primera y la segunda evaluación, el supervisor presenta un aumento del 19%, 

con las preguntas incorrectas 17, 21 y 25, las cuales ya fueron explicadas con anterioridad. 

 Como conclusión del análisis de las respuestas obtenidas de las evaluaciones realizadas, 

se cumple con el objetivo de capacitar al supervisor en materia de legislación laboral, dándole 

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

 

 



 

3.5. INTERACCIÓN CON LOS PARTICIPANTES 

 

 

 Hubo una buena interacción con los supervisores, donde expusieron sus dudas mediante 

situaciones pasadas donde no poseían conocimiento de la responsabilidad y las acciones que 

deberían tomar, de esta manera reciben la información 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 según 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 más complejos, por lo que se 

explica que el enfoque de esta capacitación es exponer de la forma más simple posible, para que 

puedan entender cuáles 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 

queda 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 CAPACITACIÓN 

 

 

 Para la implementación de la segunda etapa, se presenta la simulación de un trabajo 

requerido por Nestlé, como se demuestra en el ANEXO 13 “Aplicación de la segunda etapa de 

capacitación”, de esta forma, se expone a los supervisores a una situación real donde deben 

aplicar todos sus conocimientos, con la finalidad de reconocer las competencias de cada uno, 

cuáles son las fortalezas y desafíos que deberán trabajar.  

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

respectivo análisis de cada una de las respuestas obtenidas: 

 

 

 

 



 

 Trabajo para encomendar: 

 Se tiene una orden de compra XXX y la orden de compra dice: Instalación de 2 tableros 

eléctricos, para iluminación, desde cubierta de galleta y hasta bodega técnica, se realiza sobre 

áreas de tránsito, 20 metros de largo y 4 metros de alto, 5 iluminarias. 

 

 Indique: 

1. Cantidad de personas necesarias para el trabajo 

2. Tipo y Cantidad de material a utilizar 

3. Tiempo límite para entregar el trabajo 

 

 A través de estos tres primeros ítems, se logra identificar las competencias de la 

habilidad para planificar y organizar al personal, en sí, los tres supervisores indican de forma 

distinta sus respuestas, pero obteniendo el mismo resultado, que deben estar en terreno dos o tres 

personas, además del supervisor y el prevencionista de riesgo.  

 Mencionan todos los implementos que se necesita, tableros, soportes, herramientas, alza 

hombre, vehículo para trasladar materiales, y recomiendan modificar la pregunta agregando 

materiales, equipos e insumos. 

 También indican que falta un poco de información más detallada en el enunciado, por lo 

que conocen el tema a fondo y saben la información que necesitan para poder realizar la 

planificación.  

 

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. ¿Cuáles son las medidas de seguridad que debe implementar? 

 

 En estos dos ítems, todos los supervisores desarrollan una explicación del trabajo a 

realizar, acerca de los riesgos a los que estarán expuestos los trabajadores y las medidas de 

seguridad que se deben llevar a cabo, y manejan muy bien todos los tipos de Elementos de 

Protección Personal que deben utilizar sus trabajadores por lo que hay una fuerte orientación a la 

seguridad. 



 

 

7. Se comienza el trabajo, y un trabajador no quiere utilizar los Elementos de Protección 

Personal, porque siente que son innecesarios y molestan para realizar sus labores, ¿Cómo 

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

 En este ítem hay una disyuntiva en el trato que se hace frente a esta situación, el 

supervisor de NEOSEC indica una amonestación de forma inmediata al trabajador para poder 

generar presión, mientras un supervisor de SIMMELEC apela a la sicología para solucionar esta 

situación, y el segundo supervisor indica dejar por escrito en el permiso de trabajo, que el 

trabajador no tuvo una buena actitud frente a la utilización de Elementos de Protección Personal, 

y en caso de seguir con esa actitud se retira de faena. Por lo que se demuestra la capacidad de 

solución de problemas por parte de todos los supervisores. 

 En la exposición un supervisor agrega que también es importante aplicar criterio para la 

exigencia en la utilización de Elementos de Protección 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 haría 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 sí se enfoca en recordar constantemente la utilización de los EPP. 

Para el segundo supervisor de SIMMELEC y para el supervisor de NEOSEC sí presentan ideas 

como mejoras en la seguridad, en lo técnico, en la información, actualización de legislación, por 

lo que sí 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 así 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 situación 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 optimización de las actividades. 

 En la exposición verbal, todos concuerdan no ir en contra de lo que diga el 

prevencionista, siempre se debe conversar y pedir indicar cuáles 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 comunicación 

efectiva ya que exponen sus ideas de forma clara y fluida siempre manteniendo el tema de 

conversación.  

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

 

• ¿Cómo debería ser un supervisor? 

 

 El supervisor debe tener un trato ameno con los trabajadores, debe ser un buen líder, 

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 dónde se 

le puede pedir. No debe explotar ante situaciones de estrés, no reaccionar, solucionar el problema 

de forma momentánea, y luego de un tiempo conversar con la persona para solucionar la 

problemática de forma personal, no hacerlo frente a todos los trabajadores. 

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

amigos.  

 

• ¿Qué aprendí? Comente. 

 

 Los participantes explican que han aprendido información necesaria y relevante en las 

dos capacitaciones implementadas, si bien, todos los supervisores conocen lo deben aplicar 

diariamente, pero la capacitación les indicó los lineamientos para saber de dónde vienen todas las 

obligaciones que deben llevar a cabo. 

 Cada uno de los supervisores declaran haber leído el documento posteriormente a la 

realización de la primera etapa de capacitación, 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. 

 

 

 

 

 



 

• ¿Cuáles son mis fortalezas? 

 

 El carácter del jefe de SIMMELEC, porque es una persona muy comprensiva, siempre 

trata de enseñar, pero también aprende de todas las personas que llegan a la empresa, es abierto 

ante críticas 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 más 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 demás 

trabajadores mejorando el ambiente laboral y la motivación del grupo de trabajo. 

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

conlleva a tomar buenas decisiones y las experiencias de trabajo.  

 

• ¿Cuáles son las debilidades en las que me tengo que enfocar? 

 

 Más conocimiento, por ejemplo, en la tecnología que va saliendo, de las leyes que van 

saliendo el día a día, porque el que no se entera, se va quedando a la deriva. 

 A través del análisis 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 problemáticas encontradas 

 

 En última instancia, se exponen las problemáticas encontradas en las actividades 

realizadas para el diagnóstico, de esta manera, los supervisores dieron su opinión dando una 

solución a cada una de estas: 

 

• ¿Cómo se puede mejorar la distribución y coordinación 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. 

• 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 cuáles son las medidas correctivas ante esa desviación. 

• ¿Se puede recomendar a Nestlé mejorar el protocolo para el traspaso de información 

acerca de los trabajos que necesitan solicitar a sus contratistas? No, no toman en cuenta 

las opiniones y sugerencias de personas externas a Nestlé. 



 

• ¿Cómo se puede ser una persona de respeto, para que las personas no tomen confianzas 

que no les corresponden?: para poder llevar una mejor relación laboral sin ser una mala 

persona y tampoco una muy buena persona, siempre se debe tener una buena actitud ante 

los trabajadores mediante la motivación. 

• ¿Cómo se puede mantener la calma frente a situaciones de estrés laboral?: primero 

solucionar el problema de forma momentánea, y luego de unas horas, conversar con la 

persona para solucionar la problemática de forma personal, no hacerlo frente a todos los 

trabajadores. 

• ¿Cómo mantenerse informado de las leyes y sus actualizaciones? mediante 

capacitaciones. 

 

 

3.7. APLICACIÓN SUSESO-ISTAS 21 VERSIÓN BREVE 

 

 

 A continuación, se presenta la aplicación del instrumento SUSESO-ISTAS 21 

(Superintendencia de Seguridad Social, Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud) Versión 

Breve, con el objetivo obtener una imagen general del nivel de riesgo psicosocial del perfil de 

cargo estudiado, mediante la evaluación de factores psicosociales, éstos hacen referencia a 

situaciones y condiciones inherentes al trabajo y relacionadas al tipo de organización, al 

contenido del trabajo y la ejecución de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma 

positiva o negativa, el bienestar y la salud (física, psíquica 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 “Aplicación del 

cuestionario SUSESO/ISTAS 21 Versión Breve”, el cual es validado y estandarizado en Chile, es 

preciso, confiable, se responde de forma anónima por lo tanto confidencial y voluntario. 

 Se utiliza la versión breve, ya que el estudio abarca menos de 25 trabajadores para su 

diagnóstico, prevención, fiscalización y capacitación. 

 Se debe tener en consideración, 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 

subdimensión, 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 

 

Dimensión 

Nivel de 

riesgo 

bajo 

Nivel de 

riesgo 

medio 

Nivel de 

riesgo 

alto 

1. Exigencias psicológicas 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. Doble presencia 0 - 1 2 - 3 4 - 8 
Fuente: Extraída de MANUAL DE USO DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21, Versión 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 Versión Breve en 

una unidad de 4 trabajadores: 

 

 

Tabla 3-9. Resultados de aplicación SUSESO/ISTAS 21 Versión Breve 

 

ID 
Exigencias 

Psicológicas 

Nivel    

de 

Riesgo 

Trabajo   

Activo y 

Desarrollo 

de 

habilidades 

Nivel    

de 

Riesgo 

Apoyo 

Social en la 

empresa y 

calidad del 

liderazgo 

Nivel   

de 

Riesgo 

Compen   

saciones 

Nivel   

de 

Riesgo 

Doble 

Presencia 

Nivel   

de 

Riesgo 

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: Elaboración propia en base al MANUAL DE USO DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21, Versión 

Breve y resultados de su aplicación 

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

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

 

 

Exigencias 

Psicosociales 

Trabajo   

Activo y 

Desarrollo de 

habilidades 

Apoyo Social 

en la empresa y 

calidad del 

liderazgo 

Compen-

saciones 

Doble 

Presencia 

Riesgo Alto % 50 0 0 0 25 

Riesgo Medio % 25 0 0 50 50 

Riesgo Bajo % 25 100 100 50 25 
Fuente: Elaboración propia en base al MANUAL DE USO DEL CUESTIONARIO SUSESO-ISTAS 21, Versión 

Breve y resultados de su aplicación 

 

 

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

prevalencias de los trabajadores en cada nivel de riesgo: 

 

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

Versión Breve y resultados de su aplicación 

 

Gráfico 3-1. Prevalencia de los trabajadores en cada nivel de riesgo 
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 Como se puede ver, la columna “Exigencias Psicológicas” alcanza un 50% de los 

trabajadores, siendo ésta, la única dimensión que debe ser considerada en “alto riesgo” para un 

análisis o intervención 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 psicológicas del trabajo, el 

supervisor debe trabajar rápido o de forma irregular, se requiere esconder los sentimientos, 

callarse la opinión, tomar decisiones difíciles y de forma rápida, o excesivas demandas 

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



 

CAPÍTULO 4: PROPUESTA DE UN NUEVO PLAN DE CAPACITACIÓN 



 

4. PROPUESTA DEFINITIVA DE UN NUEVO PLAN DE CAPACITACIÓN 

 

 

4.1. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

 

 Al finalizar todas las actividades, se pueden obtener las oportunidades de mejora de 

estas, a través de encuestas de opinión y mejoras en las estrategias de capacitación, proponiendo 

un nuevo sistema de actividades integral. 

 En general, en la segunda prueba realizada en la capacitación 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 capacitación 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 capacitación hubo 

un cambio a la hora de firmar los permisos de trabajo, porque para ellos era solo un obstáculo 

para comenzar labores, pero después de haberles explicado cuáles 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 información acerca de leyes explicada mediante esquemas a color, es un 

trabajo grato de forma visual, llamativo y de fácil comprensión. 

 Para la capacitación 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 través de 

todas las respuestas que señalan de forma verbal, se puede observar la actitud que tienen respecto 

a su trabajo y opiniones. 

 Durante esta capacitación, se presentan las problemáticas 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 disolución 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 opinión de las capacitaciones ya implementadas 

 

 Luego de las implementadas las dos etapas de capacitación y realizado el análisis de las 

experiencias, se genera una encuesta de opinión con la finalidad de tomar en consideración 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 

capacitación realizada”. 

 A continuación se presenta la encuesta con las respectivas opiniones de forma anónima: 

 

1. ¿Qué opina de la Capacitación de Leyes que se llevó a cabo el lunes 2 de abril en oficinas de 

3CE? 

a. La capacitación como informacional esta completa y entendible, pero el poco 

tiempo que tenemos nos juega en contra, por lo cual el tiempo debe acatarse 

b. Concisa, centrada, clara, bien explicada, amena 

c. Muy buena capacitación, entregó herramientas para poder enfrentarse a 

situaciones en el trabajo. 

d. Mantenerse informado sobre las leyes laborales actuales y legales, es súper bueno 

y aprender siempre es mejor. 

e. Hay temas que desconocía, por lo tanto, para mi conocimiento personal fue bien y 

un aporte. 

 

2. ¿Cuál 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. 

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

c. La buena disposición hacia la entrega de información por parte de la relatora. 

d. Conocimientos sobre leyes laborales, recordar conocimientos, aprender sobre 

actualización de leyes. 

e. Fue ameno y confortable el lugar de esta capacitación 

  



 

3. ¿Qué aspectos del proceso de la capacitación mejoraría? 

a. Principalmente el tiempo de ejecución de la capacitación 

b. Lugar adecuado, mayor asistencia 

c. Ninguna, la capacitación fue muy buena e interactiva 

d. Una sala apropiada (recursos que no existen) 

e. En lo personal me gustaría tener más tiempo y asistencia completa. 

 

4. ¿Qué opina sobre la prueba que se llevó a cabo antes y después de la capacitación?, ¿Cómo la 

mejoraría? 

a. Creo que se cumplió con el objetivo del antes y después, por lo que creo que no 

debería cambiar o extenderlo un poco. 

b. Fácil lectura y comprensión, bien redactado 

c. Muy bien, así podemos evidenciar las falencias que tenemos para poder 

mejorarlas. 

d. Buscar preguntas más rebuscadas sobre temas legales. 

e. No tengo una opinión muy clara de que mejorar. 

 

5. ¿Qué otras sugerencias propondrían para mejorar la experiencia de la capacitación? 

a. Principalmente mantener la atención de los participantes con actividades que 

despierten el interés general de la capacitación 

b. Desarrollar una especie de maya para poder continuar ejercitando, un foro o grupo 

wasap podría ser. 

c. Poder interactuar un poco más para así evidenciar el aprendizaje y poder llevarlo y 

transmitirlo en terreno de una mejor forma. 

d. Material de apoyo resumido, trípticos, etc. 

e. Contar con un lugar más adecuado para este tipo de capacitación. 

 

 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 legislación, 

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

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

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

implementa un grupo de apoyo vía comunicación WhatsApp, de esta forma se pueden plantear 

las dudas y encontrar una solución de forma más rápida y simple. 

 Con la finalidad de aumentar la interacción en la exposición de cada capacitación y dar 

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

se restringe a un solo tema por etapa de capacitación, y de una evaluación más corta para su 

análisis y discusión 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 exposición más dinámica. 

 También se puede conseguir trípticos del gobierno donde exponen algunas leyes, como 

material de apoyo. 

 Considerando el desarrollo de las habilidades, se puede implementar otra metodología 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 capacitación, es redundante 

repetir nuevamente las normas que se deben seguir para tránsito dentro de planta, tanto para 

peatones como para vehículos, conductas personales, prácticas operativas sanitarias, hábitos 

higiénicos y presentación 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 consideración que lo 

debe realizar un prevencionista asesor de las empresas contratistas, siendo ésta de forma 

obligatoria para tener más seriedad en el tema, obtener una mejor asistencia y participación por 

parte de los supervisores. 

 

 

4.2. NUEVO PLAN DE CAPACITACIÓN 

 

 

 De los resultados obtenidos, el nuevo plan consta de 9 etapas de capacitación, 

realizándose de forma mensual, como concientización acerca de leyes y reglamentos de Nestlé, 

con una duración de 60 minutos, abarcando una ley por etapa, exponiendo un ejemplo real de la 

aplicación de cada una de estas para generar opinión 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 próxima etapa, 

esta actividad debe tener una duración de 15 minutos.   

 La primera etapa de capacitación, correspondiente al Reglamento especial para empresas 

contratistas y subcontratistas de Nestlé, debe comenzar después de la actualización de ésta, que se 

realiza el mes de octubre de cada año. 

  



 

4.2.1. Temas de cada etapa de capacitación: 

 

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

2016 

2. Código del Trabajo, Decreto Fuerza de Ley 1, 2011/Ministerio del Trabajo y Previsión 

Social; Subsecretaría de Previsión Social. 

3. Ley N.º 20.123 Regula el trabajo el régimen de subcontratación, 2006/ Ministerio del 

Trabajo y Previsión Social; Subsecretaría de Previsión Social. 

4. Decreto Supremo N.º 40 Reglamento sobre Prevención de Riesgos Profesionales 1969/ 

Ministerio del Trabajo y Previsión Social; Subsecretaría de Previsión Social. 

5. Ley N.º 16.744 Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades 

Profesionales, 2015/ Ministerio del Trabajo y Previsión Social; Subsecretaría de Previsión 

Social. 

6. Circular N.º 3335 sobre Accidentes Graves o Fatales, 2017/Superintendencia de 

Seguridad Social. 

7. Decreto Supremo N.º 594 Reglamento Sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales 

Básicas en los lugares de Trabajo, 2018/Ministerio de Salud. 

8. Norma Técnica de identificación y evaluación de factores de riesgo de trastornos 

musculoesqueléticos relacionados al trabajo de Extremidades Superiores, 2012/Ministerio 

de Salud. 

9. Responsabilidad Legal 

a. Constitución Política de la República de Chile, Decreto 100, 2018/Ministerio 

Secretaría General de la Presidencia. 

b. Código Civil, Decreto Fuerza de Ley 1, 2000/Ministerio de Justicia 

c.  Código Penal, 2018/ Ministerio de Justicia. 

 

 La evaluación que se debe realizar antes y después de cada etapa de capacitación, para 

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

alternativas cada una, para evitar confusión, seleccionando las preguntas más importantes para 

tener una visión más clara del tema, para luego discutirlo en forma conjunta con todos los 

participantes, así responder de forma más acertada a las consultas que pudieran tener o esclarecer 

algún tema que no se haya podido entender durante la exposición. 

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

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

  



 

Tabla 4-1. Cronograma del nuevo plan de capacitación 

 

Cronograma del nuevo plan de capacitación 

    Responsable: Prevencionista de Riesgos asesor 

Lugar: Sala de Brigada de Emergencia, Nestlé Duración: 90 minutos 

Día: segundo miércoles de cada mes  Hora de inicio: 12:30 h. Término: 14:00 h. 

AÑO 2019 2018 

                                    Mes  
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Reglamento especial para empresas 

contratistas y subcontratistas Nestlé 

Chile Planta Maipú S.A.                         

Código del Trabajo 

                        

Ley Nº 20.123 de Subcontratación 

                        

Decreto Supremo Nº 40 Reglamento 

sobre Prevención de Riesgos 

Profesionales                         

Ley Nº 16.744 Seguro Social 

Obligatorio Contra Accidentes del 

Trabajo y Enfermedades Profesionales                         

Circular Nº 3335 Sobre Accidentes 

Graves o Fatales 
                        

Decreto Supremo Nº 594 Reglamento 

Sobre Condiciones Sanitarias y 

Ambientales Básicas en los lugares de 

Trabajo                         

Norma Técnica de identificación y 

evaluación de factores de riesgos de 

trastornos musculoesqueléticos 

relacionados al trabajo                         

Responsabilidad Legal 

                        
Fuente: elaboración propia según nuevo plan de capacitaciones 

 

  



 

CONCLUSIONES 

 

 

 De acuerdo con los objetivos planteados en un comienzo para la elaboración del presente 

estudio, se puede aseverar que han sido resueltos a cabalidad mediante el diseño de un plan de 

mejoramiento de competencias laborales dirigido a los supervisores de las empresas contratistas 

que mantiene actualmente Nestlé S.A. Planta Maipú. 

 En primera instancia, se realizó un análisis de diferentes experiencias de capacitación, en 

donde se logró obtener información acerca de cómo desarrollar el proyecto, y de las actividades 

necesarias para poder elaborar un diagnóstico enfocado a los requerimientos de competencias 

laborales para el cargo de supervisor de empresas contratistas de Nestlé. 

 De la obtención de los resultados de las entrevistas realizadas a jefes de empresa, a 

supervisores, encuesta a los trabajadores y observaciones en terreno, según metodología 360, se 

logró evidenciar los requerimientos de competencias laborales de los supervisores, que son el 

conocimiento de legislación chilena y todas las competencias que se lograron obtener del perfil 

del cargo analizado, de esta manera, se establecen dos etapas de capacitación, 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 capacitación y un promedio 

de notas de 82 en la segunda prueba, realizada después de la capacitación, 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 implementación de estas dos etapas de capacitación, se logró 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 información, mejorando su desempeño y a la vez 

aumentando la competitividad como empresa. 

 Luego de la implementación de estas capacitaciones, se logra obtener información 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 información obtenida, tanto del perfil de cargo como de las 

problemáticas encontradas, se dio la posibilidad de crear documentos que ayudan a mejorar el 

desempeño del supervisor, como Distribución diaria de personal y Registro de desviaciones en 

terreno.  



 

RECOMENDACIONES 

 

 

 Para la realización práctica, es crucial generar actividades de sensibilización previas a 

los supervisores sobre de la importancia del aporte que se está realizando a las empresas, ya que, 

como la participación 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 consideración, que las empresas siempre están en un cambio 

constante, debido a de la gente que entra o sale de la empresa, como lo fue en el cambio de 

supervisores o en los trabajos que realiza de la empresa, complicando la ejecución de las 

actividades. 
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ANEXO 1: ENTREVISTA A JEFES DE EMPRESAS CONTRATISTAS 

 
  



 

ANEXO 2: ENTREVISTAS A SUPERVISORES DE EMPRESAS CONTRATISTAS  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
  



 

ANEXO 3: ENCUESTA A TRABAJADORES 

 

 
 

 
  



 

ANEXO 4: REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOS A JEFES DE EMPRESAS 

CONTRATISTAS  

 

 



 

ANEXO 5: REGISTRO DE ENTREGA DE RESULTADOS A SUPERVISORES DE 

EMPRESAS CONTRATISTAS 

 



 

ANEXO 6: EXTRACTO DE OBSERVACIONES EN TERRENO  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

  



 

ANEXO 7: EVALUACIÓN REALIZADA POR SUPERVISORES DE EMPRESAS 

CONTRATISTAS 

 

 

  

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 8: EXTRACTO DE CAPACITACIÓN IMPRESA 

 

 

 



 

 

 



 

ANEXO 9: REGISTRO DE ASISTENCIA A PRIMERA ETAPA DE CAPACITACIÓN 

 

 



 

ANEXO 10: REGISTRO DE ENTREGA DE DOCUMENTO IMPRESO 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 11:  REGISTRO DE ASISTENCIA A SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACIÓN 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 12:  AUTORIZACIÓN PARA GRABACIÓN DE CONTENIDO AUDIOVISUAL 

 



 

ANEXO 13: APLICACIÓN DE SEGUNDA ETAPA DE CAPACITACIÓN 

  



 

 



 

ANEXO 14: APLICACIÓN CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS 21 VERSIÓN BREVE  

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 15: OPINIONES ACERCA DE LA PRIMERA ETAPA DE CAPACITACIÓN 

REALIZADA 

 

 

 


