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RESUMEN

DISENO DE UN MODELO DE CAPACITACION DE PERSONAL EN UN
LABORATORIO FARMACEUTICO EN CUMPLIMIENTO CON LA NORMA
TECNICA NT-01-2008- INPSASEL.

Autores: Ftca. Patricia Adames
Ftca. Miren Landeta
Ftca. Besaida Lezama

Tutor: MSc. Juan De Abreu

El presente trabajo Especial de Grado tiene como finalidad presentar los
resultados, conclusiones y recomendaciones derivados de la investigacion
de fuentes secundarias y de la aplicacion de un estudio de campo a
diferentes publicos que desarrollan sus labores en las areas de planta,
ventas y mercadeo de un laboratorio farmacéutico con el fin de disefiar un
modelo de capacitacion de personal especialmente dirigido al tema de la
seguridad laboral.

Sin la intencién de crear nuevas teorias, para el disefio de un modelo de
capacitacion de facil aplicacion, los autores tomaron en cuenta el
aprendizaje adquirido a lo largo de las materias impartidas en el Postgrado
de Gerencia Estratégica de Negocios cursado en la Facultad de Farmacia de
la Universidad Central de Venezuela, la experiencia de mas de 15 afios
laborando en la Industria Farmacéutica, experiencias previas en el area y los
resultados obtenidos de la investigacion.

En la investigacion se evidencid que existe un interés particular en
adecuarse a la normativa legal vigente en seguridad y salud laboral por parte
de la gerencia media-alta del laboratorio farmaceéutico objeto del estudio, sin
embargo este publico de la empresa, a pesar de entender el impacto de un
accidente laboral, es el que menos conocimiento tiene sobre seguridad y
salud laboral a diferencia de los jefes, supervisores y trabajadores de Planta
que en el dia a dia estan involucrados en el cumplimiento de las normas y
procedimientos de seguridad. En relacion con los Visitadores Médicos y
Representantes de Ventas se encontré que las clases tradicionales no
representan una opcion que se ajuste a la dindmica de esta actividad laboral,
lo que invitd a explorar nuevas alternativas para llevar a cabo el proceso de
capacitacion.
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INTRODUCCION

En ocasiones se observa que las organizaciones emplean un valioso tiempo y
recursos en establecer las necesidades de capacitacion de su personal y
planificar las actividades a realizar sin estudiar realmente cual es el objetivo de
esa capacitacion. En relacion con el area de Seguridad y Salud Laboral es
poca la motivacion que tienen los trabajadores para asistir a este tipo de
formacion ya que generalmente se considera aburrida, repleta de normativa,
cumplimiento y legalidad. Se puede decir que es la zona gris de la capacitacion
y cualquier excusa puede ser buena para no estar presente. A esto se le suma
el hecho de que los empleadores en su afan de cumplir con la ley obligan a sus
trabajadores a asistir a los cursos de Seguridad y Salud Laboral lo que
convierte al ente gubernamental regulador de esta area, el Instituto Nacional de
Prevencion, Salud y Seguridad Laboral (INPSASEL), en el actor principal que
genera la fuerza motriz para la puesta en marcha de los programas de
capacitacion en el area de seguridad, salud y prevencion. El empleador se
siente atado por la obligatoriedad del cumplimiento y desperdicia la gran
oportunidad de aprendizaje que tiene su organizacion si canaliza esta formacion
de manera positiva y la aplica de forma que se pueda lograr el bien comun tanto
del trabajador como de la empresa. El valor agregado que el talento humano
otorga a la organizacion cuando conoce como realizar su trabajo de manera
segura, representa una ganancia que beneficia al trabajador y al empresario al
impactar directamente en la disminucion de los indices de accidentes laborales

y enfermedades ocupacionales. Reconociendo entonces la importancia de la
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capacitacion y su alcance mas alla del cumplimiento de una normativa legal se
plantea la siguiente interrogante: ¢(De qué manera puede un laboratorio
farmacéutico elaborar e implementar un plan de capacitacion que cumpla con
16 horas trimestrales de formacion para cada trabajador y que esa formacién
favorezca el desarrollo y crecimiento de una cultura de seguridad entre cada
uno de los miembros de la organizacion?

En la presente investigacion, se recopilard la informacion y elementos
necesarios para disefiar un modelo de capacitacion en el area de la Seguridad y
Salud Laboral para un laboratorio farmacéutico en pro de la disminucion de los

accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

La reforma de la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (LOPCYMAT) en el afio 2005 establece que todo trabajador debe
recibir informacion y capacitacion de acuerdo a los riesgos laborales a los que
va a estar expuesto asi como las medidas relacionadas con su prevencion.
Esta formacion debe ser tedrica y practica, suficiente, adecuada y periédica y el
empleador es el responsable de su planificacion y cumplimiento.

En diciembre de 2008 el INPSASEL emitio la Norma Técnica NT-01-2008
sobre la Elaboracion del Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo la cual
en los puntos 2.1, 2.2 y 2.3 del Capitulo Ill: Del contenido de los Planes de
Trabajo, ademas de tratar la capacitacion, especifica que el empleador debe
impartir 16 horas trimestrales de formacién a cada trabajador (ver Anexo 2). El
cumplimiento de esta norma puede influir directamente en la ejecucion de una
gestion exitosa en el area de Seguridad y Salud Laboral, sin embargo se
presentan algunos obstaculos para su implementacion debido a que para un
laboratorio farmacéutico con 398 trabajadores que laboran en las areas de
planta y ventas, el proporcionar 16 horas trimestrales de capacitacion, durante
la jornada laboral, a cada trabajador provocaria interrupciones importantes en el
desarrollo de los ciclos productivos y en la promocion y venta de sus productos
disminuyendo la productividad y convirtiéndose en barrera para que se cumplan

las metas de ventas establecidas por las division de mercadeo. Haciendo el
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calculo de 16 horas para cada uno de los 398 trabajadores se obtiene que la
empresa debe invertir 6.368 horas trimestrales en capacitacion.

Por otra parte, el no cumplimiento de la norma emitida por el INPSASEL en lo
relacionado con capacitacion del personal colocaria al laboratorio en la mira de
este organismo gubernamental que aplicando la legislacidén vigente que rige la
Seguridad y Salud Laboral en Venezuela podria sancionar al empresario con
multas de entre 26 y 75 unidades tributarias por trabajador expuesto (10.348 a
29.850 unidades tributarias por 398 trabajadores). EI INPSASEL ha comenzado
a auditar los programas de educacion y formacion en las empresas y su
respectivo cumplimiento, por lo que se considera que es el momento apropiado
para adecuarse a la norma buscando la forma de no generar impacto negativo
en el desarrollo de los ciclos productivos y en la promocion y venta de sus

productos.



1.2 Formulacion del Problema

En funcion de lo planteado, se formula la siguiente pregunta de investigacion:
¢,Como se puede elaborar un modelo de capacitacion en Seguridad y Salud
Laboral para dar cumplimiento a lo establecido en la Norma NT-01-2008 emitida

por el INPSASEL en cuanto a Educacion y Formacion del trabajador?



1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Elaborar un modelo de capacitacion de personal en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo para un laboratorio farmacéutico en cumplimiento con lo
establecido en la Norma Técnica NT-01-2008 emitida por el INPSASEL:

Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo.
1.3.2 Objetivos Especificos

- Diagnosticar la situacion actual del proceso de capacitacion en la
empresa.

- ldentificar las limitaciones presentes en la empresa para el proceso de
capacitacion.

- Definir las necesidades de capacitacion para la empresa.

- Establecer los elementos del modelo de capacitacion a ser aplicado en la
empresa.

- Disefar la propuesta del modelo.



1.4 Justificacion de la Investigacion

Es comun encontrar que las empresas farmaceéuticas en Venezuela realicen
inversiones importantes en la adquisicion de nuevas tecnologias que mejoren la
efectividad de los procesos con el fin de obtener una mayor productividad, al
mismo tiempo que sus trabajadores se ven obligados a adquirir rapidamente
nuevos conocimientos para cumplir sus funciones al nivel competitivo que
demanda el mercado de la salud.

Dentro de las organizaciones actuales el compromiso de la Direccidn juega un
papel primordial para lograr hacer del ambiente de trabajo un lugar seguro y
saludable en el que, mas alla del cumplimiento de la normativa legal vigente, se
gestione con estrategias que favorezcan la proteccion y cuidado del recurso
mas importante: el capital humano.

En Venezuela las empresas se estan adaptando a los requerimientos de leyes,
reglamentos y normas técnicas que rigen la Seguridad y Salud en el Trabajo,
con el fin de no convertirse en blanco de multas o suspensiones de actividades
por parte del INPSASEL. Sin embargo, es comun que algunos empresarios
sigan considerando que los esfuerzos destinados a la capacitacion en esta area
impactan directamente sobre el desarrollo normal de los procesos productivos,
de promocién y de venta. La investigacion se enfoca en este grupo de
actividades porgque son los grupos de trabajo expuestos a mayores riesgos y es
en estas areas en las que se registra mayor numero de accidentes laborales.

El disefio de un modelo de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral surge



como respuesta a una necesidad detectada por la alta gerencia de un
laboratorio farmacéutico que en vinculacion directa con el cumplimiento de la
ley y en funcion de las particularidades de cada area, requiere la elaboracion de
un modelo de capacitacion haciendo participes a los trabajadores (en su calidad
de duefios de sus propios procesos, con el aval que otorga el conocimiento y la
experiencia) en la construccion de los planes de formacion y estableciendo
indicadores de gestion que permitan monitorear y evaluar los resultados de su

aplicacion.



1.5 Alcance y Delimitacion

El presente trabajo es un estudio descriptivo y de campo que se realizé en un
laboratorio farmacéutico nacional. Se tomaron en cuenta las areas que
conforman la planta y ventas.

Para cumplir con los objetivos propuestos en la investigacion se empled un
lapso aproximado de 18 meses. Los autores establecieron los instrumentos
gue consideraron necesarios y revisaron la documentacion relacionada con el

tema en estudio con el fin de obtener el resultado final de la investigacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
2.1.1 Inicios de la seguridad industrial

Pinillos (2007) comenta que desde sus inicios la especie humana ha tenido
dentro de sus necesidades basicas el proveerse de alimentos y medios que
favorezcan la subsistencia. Es asi como surgio el trabajo e inevitablemente y
como consecuencia del mismo los accidentes y las enfermedades relacionados
con el trabajo.

A medida que las labores se tornaron mas complejas aumentaron los riesgos a
los que estaban expuestos quienes dedicaban gran parte de su tiempo a
convertirse en principales proveedores de sus familias y comunidades. Poco a
poco, comenzaron a crearse nuevos oficios, pero en la segunda mitad del siglo
XVIII y principios del siglo XIX con el surgimiento de la Revolucion Industrial,
ocurrié una profunda transformacion de los procesos y ambientes de trabajo al
incluir maquinas que elevarian la velocidad a la que se desarrollaba el trabajo
para de esta forma incrementar la productividad y las ganancias. Estos
cambios influyeron negativamente sobre la salud de los trabajadores debido al
considerable aumento de los accidentes y las enfermedades relacionados con
el trabajo, apareciendo incluso nuevas dolencias originadas por los nuevos
agentes agresores que se estaban incorporando en el proceso productivo. Este

cambio en la forma de trabajar ocasiond que las comunidades que antes
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trabajaban en el campo se trasladaran a las ciudades e iniciaran sus nuevas
vidas en espacios reducidos carentes de condiciones higiénicas adecuadas. La
oferta de mano de obra era excesiva lo que origin0 que los empresarios
pagaran bajos salarios obligando a los trabajadores (hombres, mujeres y nifios)
a cumplir con jornadas de mas de catorce horas diarias.

Comenzaron a surgir criticas y formulas para atender la situacion de pobreza y
explotacion de la clase obrera como el comunismo y el socialismo.

Wrigley (2002) explica que mientras tanto los obreros continuaban trabajando
en condiciones infrahumanas, exponiéndose a mdultiples riesgos, sin disponer
de un seguro que los protegiese en caso de enfermedad. Los trabajadores no
podian solucionar esta situacion individualmente pero tampoco estaban claros
de los pasos que debian seguir si decidian agruparse para reclamar su derecho
a la salud. En Gran Bretafia se dio inicio a los primeros movimientos obreros
con un enfrentamiento de los trabajadores con las maquinas debido a que
consideraban que las maquinas les quitaban el trabajo. Algunos dirigentes se
dieron cuenta de que lo mejor era asociarse en pro de iniciar las luchas por
conseguir mejores salarios, disminuir las horas de trabajo y exigir mayor
seguridad en los ambientes de trabajo. A partir de 1820 se fundaron las
primeras asociaciones locales de obreros de un mismo oficio (ejemplo:
hiladores, tejedores, tintoreros, etc.) lamadas Trade Unions (Uniones de Oficio).
Wrigley (op.cit.) menciona que un empresario, Robert Owen, intenté buscar
soluciones para los trabajadores y potencio la actuacion de las Trade Unions
logrando una federacion de estas asociaciones conformada por 500.000
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miembros en Gran Bretafia. Otros empresarios, temerosos de que la
federacion se convirtiera en una amenaza, lograron que fuese considerada
ilegal y disuelta por el gobierno. A partir de ese momento los obreros se
percataron de que no era posible lograr mejoras economicas y laborales si no
tenian derechos politicos. Paralelamente surgio el socialismo en Francia.

Castelar y Ripoll (2011) cuenta como Marx y Engels defendian el derecho a
asociacion de los obreros de todos los paises. En 1864 Marx ayudo a que se
creara en Londres una asociacion internacional llamada La | Internacional. La
accion sindicalista no solo ayudo a crear conciencia social, también favorecio la
intervencion del estado en la vida economica. EIl obrero dej6 de estar a
expensas del patrono. En 1890 los sindicatos comenzaron a exigir jornadas de
8 horas y al mismo tiempo surgieron los seguros sociales (contra accidentes,
enfermedades y vejez). Inglaterra comenzd a ocuparse de las condiciones
laborales a partir de un incendio que ocurrid6 en un barrio de talleres de
confeccion de ropa ubicado en Londonderry (Irlanda) que costd mas de 600
vidas. Fue asi como en 1833, el Parlamento Inglés nombré una comision
investigadora con el fin de hacer una evaluacion de la seguridad e higiene en
los centros de trabajo, encontrandose con la sorpresa de que abundaban las
malas condiciones de salud y seguridad en esos lugares. Esto origind la
promulgacion de una Ley sobre Fabricas demostrando por primera vez el

interés del gobierno por la salud y seguridad de los trabajadores.
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2.1.2 La Organizacion Internacional del Trabajo

Segun informacion de la OIT (2011) en 1919 se cre6 en Ginebra una agencia
tripartita representada por gobiernos, empleadores y trabajadores: Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), como parte del Tratado de Versalles en pro de
la busqueda de justicia social estableciéndose convenios sobre horas de trabajo
en la industria, proteccién de la maternidad, trabajo nocturno para las mujeres,
edad minima para trabajar en la industria, trabajo forzoso y salud de los
trabajadores. En 1999 la OIT establecid lo que se conoce como Programa de
Trabajo Decente que dentro de sus objetivos establece, a través de la
proteccion social, mecanismos para garantizar que mujeres y hombres disfruten
de condiciones de trabajo seguras, que les proporcionen tiempo libre y
descanso adecuados, que tengan en cuenta los valores familiares y sociales,
que contemplen una retribucion adecuada en caso de pérdida o reduccion de
los ingresos, y que permitan el acceso a una asistencia sanitaria apropiada.
Con relacion al tema de formacion, la OIT publicé una Enciclopedia de Salud y
Seguridad en el Trabajo que en su Capitulo 18 trata el tema de Educacion y
Formacion y representa un importante punto de referencia para la presente

investigacion.
2.1.3 Venezuela

Aquirde (1986) comenta que la legislacion laboral en Venezuela tuvo sus inicios
en el siglo XVII a través de Cédulas, Cartas, Provisiones y Leyes en las que se

comenzaron a considerar algunos aspectos relacionados con el trabajo de
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mujeres y nifios, trabajos prohibidos y prevision social y fue evolucionando para
adaptarse a las exigencias de la sociedad. En 1928, con la promulgacion de la
Ley del Trabajo, se establecid la obligacién patronal de pagar indemnizaciones
en casos de accidentes y enfermedades profesionales prescribiendo jornadas
de trabajo de 9 horas. Desde su promulgacion esta ley se convirtio en letra
muerta. En 1936 se promulgd la nueva Ley Organica del Trabajo
estableciendose importantes disposiciones de principios sobre higiene y
seguridad industrial, dias habiles para el trabajo, trabajo de mujeres y menores
y riesgos profesionales.

Para esta investigacion la ley relevante es la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) creada en 1986 y
reformada en el afio 2005 cuando se otorg6 gran importancia a las sanciones
por incumplimiento de medidas de seguridad, multiplicando el numero de
trabajadores expuestos por el valor de las unidades tributarias establecidas
para el nivel de incumplimiento (leve, grave o muy grave). También establece
el cierre de aquellos centros de trabajo que presenten peligros inminentes para
la vida y la aplicacién de sanciones penales (prision) y administrativas (multas)
a los empleadores.

Segun informacion del INPSASEL (2011) en la LOPCYMAT del afio 1986 se
establecio la creacién de dicho organismo autbnomo adscrito al Ministerio del
Trabajo sin embargo, no fue sino hasta el ailo 2002 que con el apoyo del
Ejecutivo Nacional y el nombramiento de un nuevo presidente se inicio la
reactivacion del Instituto. EI INPSASEL es el responsable del disefio y
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ejecucion de la politica nacional relacionada con la promocién, prevencion y
atencion a la Seguridad y Salud Laboral, garantizando el cumplimiento de la
normativa legal y éptimas condiciones de trabajo a todos los trabajadores del
territorio venezolano. EI INPSASEL se compone de Direcciones Estadales de
la Salud de los Trabajadores (DIRESAT) las cuales prestan atencion directa a
los trabajadores y empleadores. ElI INPSASEL dicta Normas Técnicas
relacionadas con la Seguridad y Salud en el Trabajo (las cuales deben ser
aprobadas por el Ministerio del Poder Popular para el Trabajo y Seguridad
Social). La presente investigacion esta fundamentada en la Norma Técnica NT-
01-2008: Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo. En esta norma se
establece la obligatoriedad del patrono de dar formacion a sus trabajadores
exigiéndole que le imparta un minimo de 16 horas trimestrales de educacion e
informacion a cada trabajador (ver Anexo 2).

En 1968 se decreta el Reglamento de las Condiciones de Higiene y Seguridad
en el Trabajo, en 1992 se decreta el Reglamento de la Ley Organica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo y en Enero de 2007 se
promulga la Reforma Parcial del Reglamento de la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (RPLOPCYMAT), el cual en el
articulo 21 de su Capitulo II: De los Servicios de Seguridad y Salud en el
Trabajo, establece que se debe informar, formar, educar y asesorar al
trabajador.

Un punto en comun entre todos los documentos legales mencionados es la
obligatoriedad que tiene el patrono de impartir a todos sus trabajadores
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educacion e informacion en materia de Seguridad y Salud Laboral. De hecho la
LOPCYMAT establece multas de hasta setenta y cinco unidades tributarias (75
U.T.) por cada trabajador expuesto cuando la empresa no imparta a los
trabajadores y trabajadoras formacion tedrica y practica, suficiente, adecuada y
en forma periddica, para la ejecucion de las funciones inherentes a su actividad,

en la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales.
2.1.4 La empresa objeto de lainvestigacion

El laboratorio farmacéutico objeto de la investigacion cuenta con un Comité de
Seguridad y Salud Laboral (CSSL) y un Servicio de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SSST) constituidos segun lo establece la LOPCYMAT y su reglamento
gue ejecuta sus funciones de acuerdo a lo establecido en la legislacion vigente,
y en conjunto con empleadores y trabajadores ha elaborado su Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo en conformidad con la Norma Técnica NT-01-
2008 emitida por el INPSASEL el cual en el capitulo VI trata el tema de
Formacion, Toma de Conciencia y Compromiso, alli establecen las politicas y
normas del programa de induccion para cada trabajador que entra en la
empresa en el cual se incluye la bienvenida, entrega de informacion relacionada
con la empresa, beneficios, induccion en seguridad laboral (impartida por
especialistas en el area) y entrega de riesgos generales, entrega de riesgos
especificos e induccién en el puesto de trabajo (impartida por el supervisor
inmediato o un trabajador con experiencia designado por el supervisor). Ese

capitulo menciona un programa de formacion periddica posterior al ingreso del
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trabajador (el cual en la actualidad solo se lleva a cabo parcialmente para los
trabajadores de planta) y constituye el punto de partida del presente trabajo.
Revisando los registros de accidentes laborales ocurridos durante el periodo

2009-2011 se encontro lo siguiente:
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Grafico 1: Accidentes Laborales ocurridos entre 2009 y 2011
Fuente: Datos del Laboratorio en estudio (Afio 2009 a 2011)

En el afio 2009 ocurrieron 33 accidentes laborales: 18 en planta, 12 en la
fuerza de ventas (visita médica y ventas) y 3 en departamentos de areas
administrativas.

En el afio 2010 ocurrieron 35 accidentes laborales: 24 en planta, 10 en la

fuerza de ventas y 1 en departamentos de areas administrativas.
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En el afio 2011 ocurrieron 49 accidentes laborales: 25 en planta, 13 en la
fuerza de ventas y 11 en departamentos de areas administrativas.

Se observa que la mayoria de los accidentes laborales ocurren en la planta y
en las areas de visita médica y ventas, encontrandose ademas un incremento
de los accidentes desde el 2009 hasta el 2011. Esta tendencia enfoca el
estudio de la presente investigacion a desarrollar un modelo de capacitacion de

personal dirigido particularmente a esas areas.

2.2 Adiestramiento, capacitacién y educacién

Para Guzman (1996) el adiestramiento se entiende como:

...la habilidad o destreza adquirida, por regla general, en el
trabajo preponderantemente fisico. Desde este punto de vista el
adiestramiento se imparte a los obreros en la utilizacién y manejo
de las maquinas y equipos.

La capacitacion tiene un sentido mas amplio. Incluye el
adiestramiento pero su objetivo principal es proporcionar
conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo. En
esta virtual la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y
funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual
bastante importante.

La revista on-line Psicologia y Empresa (2011) define la educacién como:

...un proceso mas formal, de larga duracion y con diferentes
niveles, por tanto es una transmision de conocimientos que prepara
para facilitar nuevos aprendizajes. Por ejemplo, se enseia a leer y
a escribir para adquirir otros conocimientos y no con el fin de
aplicarlos inmediata y laboralmente; se ensefia razonamiento
l6gico-matematico para aprender matematicas avanzadas. Ambos
son aprendizajes basicos que permiten un aprendizaje mas
complejo.

Asimismo la educacion es un proceso de adquisicion de
conocimientos, destrezas y habilidades a lo largo de toda la vida,
para la insercién laboral en el sistema econdmico y la adaptacion a
la sociedad. La educacion es mas amplia y contiene dentro de si a
la capacitacion y al entrenamiento.
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Por lo expresado anteriormente la capacitacion se orienta a la adquisicion de
conocimientos para una tarea especifica, el adiestramiento se orienta al
desarrollo de destrezas o habilidades especificas para un cargo y la educacion

es la adopcidn de conocimientos que prepara para toda la vida.

2.3 El aprendizaje como proceso generador de cambios en el

comportamiento
Segun Feldman (2005) citado en Wikipedia, Octubre 2010:

Se puede definir el aprendizaje como un proceso de cambio
relativamente permanente en el comportamiento de una persona
generado por la experiencia. En primer lugar, aprendizaje supone un
cambio conductual o un cambio en la capacidad conductual. En
segundo lugar, dicho cambio debe ser perdurable en el tiempo. En
tercer lugar, otro criterio fundamental es que el aprendizaje ocurre a
través de la practica o de otras formas de experiencia como por
ejemplo, observando a otras personas.

El aprendizaje es un proceso en el que se adquieren, procesan, comprenden y
aplican conocimientos, habilidades y actitudes. Existe una relacion natural entre
la conducta y el medio ambiente en el que se desarrollan las actividades que
establece que las personas pueden aprender conductas seguras, pero también
conductas inseguras. Las conductas inseguras se pueden revertir. Una de las
acciones principales se basa en reconfigurar el medio ambiente del trabajador,
al hacerlo se facilita que se mantengan en el tiempo los comportamientos
positivos en seguridad. Un ambiente seguro de trabajo facilita las condiciones
para que el talento humano de las organizaciones ejecute sus tareas de manera
segura, sin embargo, esto no es siempre factible, lo que si es posible es

establecer las bases de la conducta de seguridad comenzando por un
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adecuado plan de capacitacion que se adapte a las necesidades de la
organizacion. Segun Davis y Davis (2000), cuando se habla de aprendizaje se

puede hacer referencia a la existencia de 7 estilos de aprendizaje:

1. Aprendizaje conductual:
A través del cual se adquieren nuevas habilidades mentales, cognitivas o
fisicas.

2. Aprendizaje cognitivo:
Es el aprendizaje de nuevas ideas a través de presentaciones e
informacion encontrada. Establece que las personas aprenden siempre
y cuando el conocimiento cause un gran efecto sobre cualquiera de los
cinco sentidos.

3. Aprendizaje de exploraciéon (aprendiendo a pensar):
Requiere del pensamiento y la formulacion de preguntas analiticas, la
evaluacion de la informacion y su uso como camino para llegar a
conclusiones a traveés de la practica de preguntas y respuestas.

4. Aprendizaje a través de modelos mentales (soluciéon de problemas y
toma de decisiones):
Ayudan a encontrar ideas para soluciones, evaluar las mismas y
seleccionar entre las posibles soluciones. Ayudan a la toma de
decisiones para simplificar problemas complejos.

5. Aprendizaje de colaboracion (aprendiendo en un grupo):

20



Se intercambian opiniones, actitudes y creencias. Incluye las emociones
y formas de empatia entre los miembros del grupo. Es efectivo para
generar ideas.

6. Realidad virtual (aprendiendo mediante simulaciones de practica):
Favorece el mejoramiento del desempefio a través de las practicas en un
ambiente seguro y simulado. Es conveniente en situaciones arriesgadas.

7. Aprendizaje holistico (aprendiendo mediante la experiencia):

Se reflexiona sobre algo ocurrido con el fin de buscarle algun sentido y

luego adaptarlo para mejorarlo.
En el area de la Seguridad y Salud Laboral es usual que los cambios
importantes de comportamiento se deriven del aprendizaje basado en la
experiencia, en especial cuando ocurre un accidente laboral que reviste cierta
gravedad. Es en ese momento en el que el empleador, los supervisores, el
trabajador afectado y sus compafieros adquieren conciencia de la importancia
de cumplir con las normas y procedimientos para trabajar de manera segura en
condiciones seguras. Este estilo de aprendizaje frecuentemente queda en
manos de la causalidad, ya que todo accidente es producto de una o varias
causas gque se conectan para favorecer la aparicion de una condicion, situacion
0 acto inseguro. El estilo de aprendizaje en el area de Seguridad y Salud
Laboral debe ser capaz de adaptarse a todos los publicos de la organizacion
dado que los resultados de la concientizacion en Seguridad y Salud Laboral y

los cambios de comportamientos no seguros a comportamientos seguros
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dependeran de haber realizado una correcta seleccion y una asertiva
aplicacion.

Senge, en su libro La Quinta Disciplina (2004), indica que las organizaciones
que estan abiertas al aprendizaje son aquellas que aprenden de forma
institucional y colectiva. De acuerdo con Senge, las organizaciones que
prosperaran y cobraran mas relevancia en el futuro seran las que descubran
como aprovechar el entusiasmo y la capacidad de aprendizaje de su gente en
todos los niveles de la organizacion. Las organizaciones solo aprenden a través
de individuos que aprenden. EI aprendizaje individual no garantiza el
aprendizaje organizacional, pero no hay aprendizaje organizacional sin
aprendizaje individual.

Para Gordon (2001), citado por Senge (op. cit.), las caracteristicas de una
organizacion que posee capacidad de aprendizaje son las siguientes:

1. Existe una vision compartida con la que todos estan de acuerdo.

2. Las personas descartan su vieja manera de pensar y la rutinas
estandarizadas que utilizan para resolver los problemas o desempefiar
Sus puestos.

3. Los miembros piensan que todos los procesos, actividades y funciones e
interacciones organizacionales con el ambiente forman parte de un
sistema de interrelaciones.

4. Las personas se comunican abiertamente unas con otras.

5. Las personas y los grupos subliman sus intereses particulares, para
trabajar juntos y alcanzar una vision compartida de la organizacion.

22



2.4 La Capacitacion y la Empresa

El enfoque tradicional de las empresas estaba basado en darle mas importancia
a los factores tecnologicos y al capital que al factor humano, pero como las
personas que conforman una organizacion son las responsables del uso
adecuado del capital y de los factores tecnolégicos, las habilidades y las
destrezas del capital humano de una empresa son las que realmente logran que
esa organizacion se diferencie y ejerza su rol dentro de la sociedad.
Drucker (1997), considera que una organizacion es un grupo humano
compuesto de especialistas que trabajan juntos en una tarea comun y que el
logro de los objetivos de esa organizacion depende de las personas que la
conforman y de sus conocimientos. Con este enfoque, la nueva tendencia se
basa en considerar al talento humano que conforma una organizacion, como el
factor mas importante para mejorar la competitividad y asegurar el éxito por lo
cual es de vital importancia su adiestramiento, formacion y capacitacion. Esto
puede ser resumido de la siguiente forma:
Segun Aquino et. al. (1997):

Asi como en algin momento la tierra dejo de ser la principal fuente

de riquezas para pasar a serlo las industrias con sus maquinas, hoy

las maquinas van dejando el primer lugar a los productores de

conocimientos. En este contexto, en este nuevo paradigma
productivo, la capacitacion y el desarrollo son areas clave.

A pesar de que en los ultimos afios el mundo empresarial se ha dado cuenta de
que la educaciéon y formacion del personal de una empresa genera
colaboradores con conocimientos y destrezas que realizan sus labores de una

forma mas eficaz y eficiente y que esto redunda en un personal con mayor
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solidaridad, compromiso e identificacién con las tareas que realiza dentro de la
organizacion, todavia hay muchas empresas, especialmente en nuestro pais,
que no le dan la importancia y el valor que tienen para la organizacion el
adiestramiento y la capacitacion de su personal o que capacitan simplemente
porque es una exigencia oficial, porque es lo que lo establece la casa matriz o
porque es lo que esta de moda, pero sin saber realmente por qué y para qué lo
hacen.
Previo a establecer un plan de capacitacion dentro de cualquier empresa u
organizacion, sin importar su tamafio y actividad a la que se dedica, es
primordial hacer un estudio de las necesidades reales de la empresa que
permita identificar en qué éareas o temas es realmente necesaria la
capacitacion, y el tipo y grado de complejidad de ésta de acuerdo al perfil de los
colaboradores con los que cuenta la empresa.
Siliceo (op.cit.) menciona que:
El objetivo de un centro de educacion en la empresa (capacitacion
interna) se podria entender de la siguiente manera: para que el
objetivo general de una empresa se logre plenamente, es necesaria
la funcién de capacitacion que colabora aportando a la empresa un
personal debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para

gue desempefie bien sus funciones habiendo previamente
descubierto las necesidades reales de la empresa.

Es comdn ver que en etapas de crisis, como la que actualmente hay a nivel
mundial y mas especificamente en Venezuela, las empresas tienden a hacer
recortes de presupuesto en la capacitacion y el desarrollo profesional ya que lo

consideran mas un lujo que una inversion estratégica que permite la innovacion
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y la mejora continua y que a su vez se traduce en el mantenimiento de su
vigencia en el mercado.
Como dice Siliceo (op.cit.):
La capacitacion como elemento cultural de la empresa y proceso
continuo y sistematico debe concebirse por todos los miembros de
la organizacion como un apoyo indispensable para lograr un
mejoramiento constante de los resultados, asi como facilitador del

cambio y del crecimiento individual y por ende del desarrollo solido
de la empresa.

El proceso de capacitacion dentro de las empresas debe estar enfocado en
resolver de una forma sistematica las necesidades de orden estratégico y
corporativo, previamente detectadas, tanto técnicas como humanas vy
administrativas y no enfocada solamente en problemas especificos y a corto
plazo. Un proceso de capacitacion debe enfocarse tanto en las debilidades o
necesidades técnicas del personal como en la motivacion, la integracion y en
general en los temas sobre desarrollo humano para que sea un proceso
realmente completo y util para el crecimiento y mejora del personal y por ende
de su desempefio dentro de la organizacion y la sociedad en general.

Es de vital importancia resaltar que la capacitacion del personal constituye una
responsabilidad social de la empresa que debe ser realizada a través de una
filosofia corporativa y un reconocimiento compartido de su importancia y valor
para el crecimiento y consolidacion de la organizacion y por ello debe ser
abordada como un proceso continuo y permanente que genere oportunidades

de aprendizaje y mejora para todos los miembros de la organizacion.
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2.5 Propositos de la capacitacion

La inversion en capacitacion del capital humano de una empresa es un factor
primordial que permite el desarrollo de las capacidades y habilidades del
personal, mejora su rendimiento y fomenta su motivacion a cumplir de una
manera mas eficaz con su trabajo y responsabilidades dentro de la empresa.

El personal capacitado técnicamente en las actividades inherentes a su puesto
de trabajo realiza sus labores de una forma mas rapida, efectiva y segura
reduciendo asi la probabilidad de sufrir accidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales. La capacitacion es un pilar fundamental para contrarrestar de
forma efectiva la obsolescencia en la que facilmente puede caer una
organizacion debido a la velocidad con la que en el mundo actual surgen
nuevos equipos y tecnologias para mejorar los procesos e incrementar la
productividad. También ayuda a la pronta identificacion y solucion de los
problemas que se presentan.

La capacitacion no solo es importante desde el punto de vista técnico, ella
ademas permite la adquisicion o aprendizaje de comportamientos relacionados
con el desenvolvimiento del personal en el trabajo lo que mejora las relaciones
interpersonales tanto dentro de la empresa como con los proveedores y clientes
de ésta lo que redunda en una mejor imagen de la organizacion.

La capacitacibn es importante para crear un plan de carrera para los
trabajadores de forma de poder darles nuevas actividades y responsabilidades
de acuerdo a su desarrollo y de esta forma promover el desarrollo interno que

beneficia tanto a la empresa como al trabajador.
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Adicionalmente, la capacitacion es también importante para el trabajador ya que
a través de ella logra adquirir aprendizajes tanto técnicos como de desarrollo
personal que le permiten crecer tanto profesional como personalmente y asi
identificarse con su puesto de trabajo y la empresa, sintiéndose mas motivado a
cumplir con sus obligaciones laborales, aumentando su confianza en si mismo y
en las tareas que realiza y sintiendo que es tomado en cuenta y valorado dentro
de la organizacion.

El buen manejo de conocimientos técnicos favorece la ejecucion de los
procesos disminuyendo la frecuencia con la que se cometen errores por uso de
manuales o procedimientos inadecuados o erroneos. Esto influye de manera
directa y positiva en el incremento de la productividad y en la disminucién de los
accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.

Como indica Siliceo (op.cit.), los dos fines basicos de la capacitacion en la
empresa son promover el desarrollo integral del personal, y por tanto, el
desarrollo de la empresa y lograr un conocimiento técnico especializado,

necesario para el desempefio eficaz del puesto.

2.6 Modelo de evaluacion de acciones formativas de Kirkpatrick

Segun D. Kirkpatrick y J. Kirkpatrick, en su lioro Cémo Transferir el Aprendizaje
a la Conducta (2006), se pueden establecer 4 niveles para evaluar la gestién de

acciones formativas:
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Nivel 1: Reaccion.

Implica la satisfaccion de los alumnos con relacion a la formacion que se acaba
de recibir. Sirve para valorar lo positivo y lo negativo, sin embargo su utilidad se
limita a la evaluacion por parte de los alumnos de la forma de dar clase,

meétodos aplicados, instalaciones, ritmo y claridad de la explicacion.

Nivel 2: Aprendizaje.

Implica la medicion de conocimientos adquiridos por los alumnos a lo largo del
curso. Para intentar obtener esta medida se podria realizar una prueba de
control antes y después de la accion formativa. Otro método para medir el
aprendizaje es a través de entrevistas con los alumnos del curso (antes y
después). En este nivel los alumnos evallan el contenido, actividades de

aprendizaje, estructura del curso, materiales y herramientas empleadas.

Nivel 3: Comportamiento.

Implica la medicion de la posibilidad de que los alumnos de un curso puedan
aplicar en su trabajo los conocimientos adquiridos. Este nivel lleva de 3 a 6
semanas, ya que se debe hacer una valoracion adecuada mediante entrevistas
y/o cuestionarios ademas de la observacion del desempefio laboral por parte
del equipo supervisorio. En este nivel se pregunta si los participantes estan
aplicando en su puesto de trabajo lo que aprendieron en el curso, cuales son
los elementos que usan mas y por qué hay algunos elementos del curso gue no
se usan en absoluto. Se podra por lo tanto determinar si el programa debe ser

redisefiado para lograr mejores resultados, si se deben introducir cambios en el
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entorno laboral, o si se deben modificar los requisitos de acceso a la actividad

formativa.

Nivel 4: Resultados.

Implica medir si los objetivos planteados en la accion formativa se utilizan en la
organizacion de forma efectiva y eficiente, para ello, se pueden plantear
examenes y entrevistas a los participantes del curso que deberian realizarse
antes y después de recibir la formacion. Su objeto es evaluar el beneficio que
ha producido la accion formativa. Este impacto es de tipo financiero
fundamentalmente y esta vinculado a los resultados o a la imagen corporativa
de una organizacion. Resulta muy complicado identificar un impacto de
capacitacion directamente sobre los resultados de la organizacion, aunque
algunos elementos a considerar para la evaluacion a este nivel serian los
costos del personal, rotacion del personal, ausentismos, productividad, costos

de materiales, etc.

2.7 E-learning como alternativa para la capacitacion

La capacitacion y aprendizaje de las personas que forman parte de una
organizacion ha evolucionado muy rapido en los ultimos 20 afios gracias a las
ventajas de Internet. Se ha pasado del aprendizaje presencial al e-learning y la
tendencia en el futuro es la integracion del e-learning y el aprendizaje en redes
o aprendizaje social dirigido por el propio usuario con el apoyo de la WEB 2.0

(red informética de distribucion de informacién en una comunidad virtual).
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El e-learning consiste en el suministro de programas educativos y sistemas de
aprendizaje a través de medios electronicos. Se basa en el uso de una
computadora u otro dispositivo electrénico para proveer a las personas de
material educativo.

Esta alternativa de formacidén presenta importantes ventajas con relacion a la
formacion tradicional. Diferentes proveedores de e-learning sefialan que se
puede lograr:

- Mayor productividad, ya que permite al usuario aprender desde su propio
puesto de trabajo, en el tiempo que tenga disponible y a su propio ritmo. Se
disminuyen los tiempos muertos y se eliminan los costos de viajes del personal,
asi como los costos implicados en la organizacion de un curso a traves de los
medios tradicionales (requerimiento de sala, dispositivos audiovisuales, material
de apoyo, instructores, etc.).

- Entrega oportuna, ya que se puede hacer llegar capacitacion simultanea a
varios participantes sobre el tema seleccionado.

- Se pueden elaborar presentaciones multimedia interactivas que atraigan la
atencion del usuario.

- Se pueden integrar evaluaciones por niveles para confirmar que el participante
ha alcanzado los objetivos de la actividad de formacion.

- El sistema lleva constancia de las actividades de formacion en las que ha
participado el trabajador, con registros completos de tiempos empleados,
calificaciones obtenidas, cursos tomados. Estos registros forman parte del
historial de capacitacion de cada trabajador.
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- Se puede aprovechar la plataforma destinada al e-learning para integrar el
proceso de formacion de los trabajadores que siguen recibiendo capacitacion a
través de medios tradicionales.

- Se pueden obtener ahorros entre 40% y 80% en comparacion con el
aprendizaje presencial. No se requieren salones de clase, los materiales de los
cursos pueden ser descargados de Internet y los usuarios pueden aprender a
Su propio paso continuando el aprendizaje donde lo dejé en la Ultima sesion.

- El proceso puede ser medido, dirigido y evaluado automaticamente. Los
resultados de las evaluaciones pueden ser revisadas de inmediato por los
supervisores, jefes y gerentes.

- Los contenidos pueden ser afladidos y actualizados regularmente.

- Los cursos pueden ser usados innumerables veces en el tiempo debido a que
pueden ser editados para actualizar los contenidos.

- Todos los usuarios reciben la misma cantidad y calidad de capacitacion.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de investigacion

-Investigacion documental versada en el estudio de los puntos 2.1, 2.2y 2.3
del Capitulo Ill de la Norma Técnica NT-01-2008 emitida por el INPSASEL, y en
fuentes secundarias relacionadas: LOPCYMAT, Enciclopedia de la OIT y
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa objeto de la
investigacion.

-Investigacion de campo: Incluyé un levantamiento de informacion a través
de encuestas dirigidas a cuatro niveles de la organizacion: gerencia media-alta
(relacionada con planta y ventas), jefes y supervisores de planta, trabajadores
de planta, visitadores médicos y representantes de ventas.

Otras fuentes empleadas fueron las estadisticas de accidentes laborales de la
empresa durante el periodo 2009-2011 y los analisis de riesgo por puesto de
trabajo. Las areas en las que se enfoco la investigacion son las que presentan
mayores riesgos laborales y mayores indices de accidentes laborales.

Segun su alcance se trata de una investigacion de caracter descriptivo, pues
busca “especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas,

grupos (....) y procesos” (Hernandez Sampieri, 2006).

3.2 Metodologia

La recoleccion de datos se realiz6 a través de fuentes secundarias como

revision documental y mediante fuentes primarias con la aplicacion de
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encuestas mixtas (preguntas cerradas y abiertas) elaboradas por los autores,
éstas fueron evaluadas por expertos en el area y sometidas a una prueba piloto
con el fin de eliminar defectos de contenido y/o forma, asi como también
evaluar la posibilidad de incluir nuevas preguntas.

La administracion de las encuestas fue efectuada de manera auto-administrada
y su finalidad era obtener informacion sobre la disponibilidad del empleador
para aplicar un modelo de formacién que implique 16 horas trimestrales para
cada trabajador, diagnosticar cuales son las limitaciones presentes para la
aplicacion de ese modelo y obtener elementos que puedan integrarse en el
modelo. Las encuestas empleadas se muestran en los anexos 3, 4,5y 6. La
realizacion de los céalculos matematicos fue a través de una hoja de calculo

Excel.

3.3 Tipo de muestreo

Muestreo no probabilistico por criterio. Los elementos fueron seleccionados de
acuerdo al criterio de los autores quienes determinaron la muestra y los mas

representativos de la poblacion.
3.3.1 Poblacion

Se trabaj6 sobre 4 niveles de Poblacion:
- Gerencia media-alta (relacionada con planta y ventas).
- Jefes y supervisores de planta.
- Fuerza de ventas (Visitadores médicos y representantes de

ventas).
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- Trabajadores de planta.
3.3.2 Muestra

- Gerencia media-alta (relacionada con planta y ventas).
Encuestas al 100%. Se encuesto a los 6 gerentes de plantay a los 15 gerentes
de promocion y distrito.

- Jefes y supervisores de planta. Encuestas al 100%. Se encuest6
a los 3 jefes y a los 16 supervisores.

- Fuerza de ventas. Encuestas al 30%. Se encuesto a 55 de 181
visitadores médicos y a 7 de 22 representantes de ventas.

- Trabajadores de planta. Encuestas al 30%. Se encuesto a 3 de
10 operarios de almacén, 8 de 25 operarios de granulados, 15 de 50 operarios
de Sdlidos, 5 de 15 operarios de Liquidos, 17 de 55 operarios de Empaque, 3

de 10 mecanicos, 6 de 20 analistas y 3 de 10 auxiliares.

3.4 Tratamiento de la informacién

Analisis matematico de caracter estadistico.

3.5 Presentacion de la informacion

Representacion tabular y representacion grafica.
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3.6 Fases implicadas en la investigacion:
3.6.1 Fase exploratoria

Implico la revision de documentacion relacionada con experiencias previas de
capacitacion en la empresa, consultas de fuentes legales nacionales e
internacionales y trabajos de autores relacionados con el tema de capacitacion.
La finalidad fue establecer la importancia de la capacitacion y su influencia en la
disminucién de enfermedades ocupacionales y accidentes laborales. A través
de esta fase se definieron los criterios utilizados en la investigacion.

El punto de partida de la investigacion consistio en realizar una revision
exhaustiva de la bibliografia disponible, enfocando la atencién en la legislacién
venezolana vigente sobre Seguridad y Salud Laboral, siendo la Norma Técnica
NT-01-2008 emitida por el INPSASEL el pilar fundamental de la investigacion.
Se continud con una seleccion de leyes y reglamentos nacionales (Constitucion
Nacional, LOPCYMAT, LOT, RPLOPCYMAT, etc.) que en el tema de proteccion
de la salud y seguridad del trabajador dirigen gran parte de su atenciéon a la
capacitacion del personal. Se consultaron otras fuentes como la Enciclopedia
de Salud y Seguridad en el Trabajo, publicada por la OIT, que tiene un capitulo
relacionado con la educacion y formacion del personal en el que explica que a
través de la informacion se pueden lograr cambios en el comportamiento para
fomentar y mantener una actitud de seguridad en cada uno de los miembros de
una organizacion, especificando que la formacion deber ser acumulativa,

interactiva y continua.
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Se continué con la revision de literatura de autores especializados sobre
aprendizaje en las organizaciones lo que permitidé tener una vision global de lo
que un proceso de formacion debe incluir. También se consultaron otras
investigaciones disponibles en la red. La compilacion de toda esta informacion
sirvid de base para elegir el tema, identificar el problema y establecer los

objetivos y la justificacion de la investigacion.

3.6.2. Fase descriptiva

Fase en la que se definieron los elementos que constituyen parte del problema:
objetivos, criterios y variables. Se realiz6 una descripcion de la situacion actual
del laboratorio farmacéutico objeto del estudio para posteriormente elaborar las
encuestas con preguntas abiertas y cerradas que permitieron continuar con la
siguiente fase.

En esta fase se describid la situacion actual de la empresa en materia de
capacitacion en Seguridad y Salud Laboral, se entrevisté al personal de la
direccion de recursos humanos (RRHH) para conocer como se realiza el
proceso de ingreso de un nuevo trabajador a su puesto de trabajo, se
identificaron los responsables que participan en ese proceso y se reviso el
material que entregan al trabajador durante el proceso de induccidén asi como
también los registros que existen como prueba de esa capacitacion inicial.

Se verificd la existencia de los andlisis de riesgo por puesto de trabajo para
incluirlos dentro de los contenidos del modelo de capacitaciéon ya que en estos

documentos se establecen los riesgos y medidas de prevencién que cada
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trabajador debe conocer, desde el momento en el que ingresa en su puesto de
trabajo o en el instante que es cambiado a otro puesto de trabajo.
Se establecid que las limitaciones para la aplicacion de un modelo de
capacitacion se encontraban en el personal supervisorio y gerencial, por lo que
estos dos grupos fueron encuestados con el fin de conocer las limitaciones
presentes en la empresa y al mismo tiempo identificar cual es la disponibilidad
del empleador para la implementacion del modelo de capacitacion.
De los representantes de ventas y visitadores médicos se obtuvo informacion
relacionada con la posibilidad de insertar el proceso de formacion dentro de la
dinamica de su actividad.
De los trabajadores de produccion se obtuvo informacion relacionada con
estilos de aprendizaje y contenidos de los programas de capacitacion.
Se prepararon 3 encuestas:
Encuesta | y Encuesta ll: para el personal gerencial y supervisorio.
Se disefiaron preguntas abiertas y cerradas dividiendo las encuestas en dos
secciones con el fin de facilitar la identificacion de:
- Seccidén 1: Limitaciones presentes en los grupos de la gerencia
media-alta, jefes y supervisores de la empresa para el proceso de
capacitaciéon (conocimiento de: la ley, estadisticas de accidentes
laborales de la empresa y areas de mayor accidentabilidad, impacto de
los accidentes laborales y la responsabilidad del patrono).
- Seccion 2: Disponibilidad del empleador para la implementacion
de un modelo de capacitacion que contemple 16 horas trimestrales para
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cada trabajador y propuestas para establecer los elementos que
formaran parte del modelo en cuanto a soluciones a los inconvenientes
encontrados, eleccion de la mejor semana del mes, mejor dia de la
semana y mejor distribucién trimestral de horas de acuerdo a la

planificacion del trabajo.

Encuesta lll: para los trabajadores de las areas productivas.
Se disefiaron preguntas abiertas y cerradas dividiendo las encuestas en dos
secciones con el fin de facilitar la identificacion de:
- Seccién 1. Conocimiento de los riesgos del puesto de trabajo y de
los responsables de la seguridad y salud laboral.
- Seccién 2: Propuestas por parte del trabajador para establecer

los elementos que formaran parte del modelo.

Encuesta IV: para los visitadores médicos y los representantes de ventas.
Se disefiaron preguntas abiertas y cerradas para determinar:

- Seccién 1. Conocimiento de los riesgos del puesto de trabajo

- Seccién 2: Propuestas por parte del trabajador para establecer

los elementos que formaran parte del modelo.
Una vez realizadas las encuestas se procedio a validar las mismas en una
prueba piloto con personas que tienen las mismas caracteristicas de las
personas de la poblacion o muestra identificada pero que no forman parte de la
muestra. Las encuestas fueron aplicadas a gerentes, supervisores vy
trabajadores del Departamento de Investigacion y Desarrollo del laboratorio

objeto de la investigacion.
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Las encuestas fueron validadas por un comité de expertos en el area para
definir el grado en el que miden lo que se proponen medir.
Tabla |

Validacién de las encuestas | y Il por el comité de expertos.
Primera correccion

No Experto Criterio
Claridad Congruencia Confiabilidad Tamafio
1 Juan De Abreu Modificar Modificar Modificar Modificar
(MSc - Tutor)
2 Victor De La Hoz Modificar Modificar Modificar Madificar

(Sc. Mercadeo y

Gerencia)

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla ll
Validacién de la encuesta lll por el comité de expertos
Primera correccion

No Experto Criterio
Claridad Congruencia Confiabilidad Tamafio
1 Juan De Abreu Modificar Modificar Modificar Modificar
(MSc — Tutor)
2 Victor De La Hoz Modificar Modificar Madificar Madificar

(Sc. Mercadeo y

Gerencia)

Fuente: Elaboracion Propia.
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Validaciéon de la encuesta IV por el comité de expertos

No Experto
1 Juan De Abreu
(MSc - Tutor)
2 Victor De La Hoz

(Sc. Mercadeo y

Gerencia)

Fuente: Elaboracion Propia.

Resultados de la prueba piloto de las encuestas | y I

No Encuestado

1 Gerente de
Desarrollo

2 Gerente de
Division

3 Coordinador de
Servicios

4 Supervisor de

Desarrollo

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla lll

Primera correccién

Claridad
Aceptar

Aceptar

Claridad

Modificar

Modificar

Modificar

Modificar

Congruencia

Aceptar

Aceptar

Tabla IV

Criterio

Aceptar

Aceptar

Criterio

Congruencia

Aceptar

Aceptar

Aceptar

Aceptar
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Confiabilidad

Modificar

Modificar

Modificar

Modificar

Confiabilidad

Tamafio

Aceptar

Aceptar

Tamafo

Aceptar

Aceptar

Aceptar

Aceptar



Tabla Vv
Resultados de la prueba piloto de la encuesta lll

No Encuestado Criterio
Claridad | Congruencia | Confiabilidad @ Tamafio

1 Analista Aceptar Aceptar Aceptar Aceptar

Fisicoquimico

2 Analista de Aceptar Aceptar Aceptar Aceptar
Estabilidad

3 Operario de Aceptar Aceptar Aceptar Aceptar
Limpieza

4 Operario de Aceptar Aceptar Aceptar Aceptar
Limpieza

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla VI
Resultados de la prueba piloto de la encuesta IV
No Encuestado Criterio
Claridad | Congruencia Confiabilidad | Tamafio
1 Visitador Médico Aceptar Aceptar Aceptar Aceptar
2 Visitador Médico Aceptar Aceptar Aceptar Aceptar
3 Representante de Aceptar Aceptar Aceptar Aceptar
Ventas

Fuente: Elaboracion Propia.

Luego de someter las encuestas al comité de expertos y de aplicar la prueba
piloto, se realizaron las modificaciones requeridas en cada una de ellas y se
sometieron de nuevo a la evaluacion del comité de expertos. A continuacion se

presentan los resultados:
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Tabla VI

Validacién final de las encuestas | y Il por el comité de expertos

No Experto Criterio
Claridad Congruencia Confiabilidad
1 Juan De Abreu Aceptar Aceptar Aceptar

(MSc — Tutor)

2 Victor De La Hoz Aceptar Aceptar Aceptar
(Sc. Mercadeo y
Gerencia)

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla VI
Validacion final de la encuesta lll por el comité de expertos.
No Experto Criterio
Claridad Congruencia Confiabilidad
1 Juan De Abreu Aceptar Aceptar Aceptar

(MSc — Tutor)
2 Victor De La Hoz Aceptar Aceptar Aceptar
(Sc. Mercadeo y

Gerencia)

Fuente: Elaboracion Propia.

3.6.3. Fase aplicativa

Constituida por la aplicacion de las encuestas a los niveles de poblacion
seleccionados. Con los resultados obtenidos se realizd la identificacion y

evaluacion de las limitaciones de la empresa, la disponibilidad del empleador en

Tamafo

Aceptar

Aceptar

Tamafo

Aceptar

Aceptar

el proceso de capacitacion y la propuesta para el modelo de capacitacion.

Luego de solicitar la autorizacion a la direccion de recursos humanos se
procedié a imprimir 21 ejemplares de la encuesta |, 19 ejemplares de la

encuesta Il, 60 ejemplares de la encuesta lll y 62 ejemplares de la encuesta IV.

42



Se contacté telefonicamente al grupo de gerencia media-alta de planta y
gerencia media de ventas con el fin de explicarle los objetivos de la
investigacion, haciéndoles entender que su participacion se convertiria en un
valioso aporte para el presente trabajo. Igualmente se les solicitd su apoyo
para facilitar la administracion de las encuestas al personal a su cargo.

El proceso de recoleccion de datos fue realizado sin complicaciones ya que se
contd con la ayuda de la gerencia de recursos humanos y de los gerentes de

promocién del departamento de ventas.
3.6.4. Fase evaluativa

En esta fase se realiz6 la revision y verificacion de la consistencia de los datos
recolectados y la realizacion de calculos que permitieron la obtencién de los
resultados de las evaluaciones. Con los resultados obtenidos se establecieron
los elementos que debe contener el modelo de capacitacion.

Luego de recolectar los datos se hizo una clasificacion de los mismos en una
hoja de Excel y se elaboraron tablas y graficos que facilitaron el proceso de
revision y analisis de los resultados.

Los autores estudiaron y sometieron a discusion los resultados obtenidos con el
fin de establecer criterios unificados a los cuales se llegéb mediante consenso.
La culminacion de la etapa evaluativa, junto con la informacién recopilada a lo
largo de la investigacion, permitié a los autores del presente trabajo desarrollar
el modelo de capacitacion de personal para un laboratorio farmacéutico, con el
fin de cumplir con las 16 horas trimestrales de formacién para cada trabajador

establecidas en la Norma Técnica NT-01-2008, superando los obstaculos que
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pueden presentarse durante el desarrollo del proceso productivo y la actividad

de ventas.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para el disefio de un nuevo modelo de capacitacion en Seguridad y Salud
Laboral es necesario entender que en el desarrollo de los procesos de
formacion existen 2 actores clave: los empleadores y los trabajadores. Los
empleadores porque son los que administran y suministran los recursos para
gue se pueda llevar a cabo un nuevo plan de capacitacion y los trabajadores
porque deben ser participes en la elaboracion del mismo. Dentro del
diagnéstico de la situacion actual de la empresa, los autores del presente
trabajo se enfocaron en las limitaciones que pueden estar implicadas en la
implementacion de un modelo de capacitacion que incluya 16 horas trimestrales
por cada trabajador, haciendo un recorrido por el conocimiento y comprension
de la importancia del tema de la seguridad y salud laboral en el grupo de
gerencia media-alta, jefes y supervisores. Posteriormente se solicitd a este
grupo que sefalara los inconvenientes que consideraban podrian intervenir en
la implantacion de un nuevo modelo de capacitacion y las propuestas para
solventar esos inconvenientes. Al grupo de trabajadores de planta se le solicitd
informacion sobre sus preferencias en cuanto a estilo de aprendizaje y temas
de interés y en el caso de los trabajadores de la fuerza de ventas, por la
peculiaridad de su labor, se les solicité informacion especifica para establecer
una forma viable y efectiva de hacerles llegar la capacitacién. A continuacién
se expondran los resultados encontrados en la investigacion seguidos de un

breve analisis realizado por los autores.
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4.1 Limitaciones encontradas en la empresa con relacion a

implementacion de un nuevo modelo de capacitacion.

la

4.1.1 Temas con los que se relaciona la Seguridad y Salud Laboral en la

empresa:
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Grafico 2: Temas con los que se relaciona la seguridad y salud laboral en la empresa

Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de la gerencia media-alta de planta el 44,44% de las respuestas

simplemente nombraron la LOPCYMAT, su reglamento y las normas técnicas,

el 55,56% de las respuestas restantes mencionaron en la misma proporcion

(11,11%) temas relacionados con el uso de equipos de proteccién personal, la

ergonomia, capacitacion en Seguridad y Salud Laboral, planes para el control y
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manejo de desechos de materiales peligrosos y responsabilidad de la empresa.
Dentro de la gerencia media de ventas soOlo 14,29% de las respuestas
relacionan la Seguridad y Salud Laboral con la LOPCYMAT, 14,29% con
capacitacion y 14,29% con ergonomia. En este grupo se obtuvo que un 57,13%
de las respuestas no hizo mencion a ningun tema relacionado con Seguridad y
Salud Laboral. Los autores de la presente investigacion infieren que la gerencia
media-alta de planta conoce de manera muy general la legislacion vigente
relacionada con el tema y existe un interés particular en los temas especificos
mencionados, posiblemente debido a que han sido puntos revisados en las
inspecciones realizadas por el INPSASEL.

Dentro del grupo de jefes y supervisores el 52,78% de las respuestas
simplemente nombraron la LOPCYMAT, su reglamento y las normas técnicas,
un 33,33% de las respuestas mencionaron en la misma proporcion (11,11%)
temas relacionados con el uso de equipos de proteccion personal, planes para
control y manejo de emergencias y capacitacion en seguridad y salud laboral,
8,33% nombrd la ergonomia y 5,54% de las respuestas hizo mencién a la
responsabilidad de la empresa. Los autores de esta investigacion consideran,
que con relacion a las respuestas obtenidas de la gerencia media-alta de
planta, hay un mayor conocimiento en el grupo de jefes y supervisores sobre
temas relevantes relacionados con la Seguridad y Salud Laboral, ya que hacen
mencion a puntos importantes como lo son el Programa de Seguridad y Salud
en el Trabajo, el Comité de Seguridad y Salud Laboral y los accidentes de
trabajo. Este grupo que posee un mayor conocimiento de los temas implicados
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en las leyes, es foco de atencion de la gestion del Comité de Seguridad y Salud
Laboral ya que son los principales responsables de que se cumplan las normas
y procedimientos de seguridad y ademas interactian de manera directa con los
trabajadores por lo que constantemente reciben retroalimentacion sobre
asuntos que tienen que ver con las condiciones de Seguridad y Salud en el
Trabajo. Sin embargo, llama la atencién que dentro de este grupo homogéneo
5,41% de las respuestas no hicieron mencion a ningun tema.

Del grupo de gerencia media de ventas el 57,14% no menciond ningun tema
relacionado con Seguridad y Salud Laboral y el 42,87% restante menciono en la
misma proporcion temas relacionados con ergonomia, la LOPCYMAT vy
capacitacion en Seguridad y Salud Laboral. Los autores de la investigacion
observan que gran parte de este grupo desarrolla su actividad en la calle y este
factor conlleva a que exista una falta de informacion sobre el tema ya que la
gestion de Seguridad y Salud Laboral no ha tenido suficiente alcance como
para incluir de manera integral a este grupo. EI conocimiento que se le ha
impartido a la gerencia media de ventas ha hecho énfasis en el reporte
inmediato de los accidentes laborales pero no se ha llegado a este sector con la
suficiente fuerza como para crear conciencia de seguridad, a pesar de que ésta
es un area con tendencia a la ocurrencia de accidentes y a afecciones musculo-
esqueléticas relacionadas con el uso del maletin, tiempo que pasan en el

trafico, etc.
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4.1.2. Conocimiento de la responsabilidad:

Para seguir con la revision de las limitaciones presentes en la empresa para la

implementacion de un nuevo modelo de capacitacién en Seguridad y Salud en

el Trabajo, se le solicité al grupo de jefes y supervisores y al grupo de

trabajadores de planta que participaron en la investigacion que eligieran quién o

quienes consideraban que eran el o los responsables de la Seguridad y Salud

Laboral en la empresa.
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Gréfico 3: Conocimiento de la Responsabilidad.
Fuente: Elaboracion propia
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Tanto el grupo de jefes y supervisores (con un 52,94%) como el grupo de
trabajadores (con un 41,67%) estan alineados en reconocer que el principal
responsable es el propio trabajador percibiendo como segundo responsable a la
suma de todos los actores (RRHH, CSSL, supervisor, trabajador y jefe de
seguridad y salud laboral). Para los jefes y supervisores (con un 5,88% cada
uno) los siguientes responsables son el CSSL y el supervisor. En cuanto a los
trabajadores, estos consideran (con un 20,83%) que el CSSL es responsable,
seguido con un 12,50% que atribuye la responsabilidad al supervisor y con un
4,17% al jefe de seguridad y salud laboral.

Los autores del presente trabajo infieren que el hecho de que ambos grupos
hayan seleccionado al trabajador como primer responsable de la seguridad se
puede deber al impacto de la gestion de seguridad que ha realizado la empresa
y a la propia conciencia que desde el punto de vista personal ha desarrollado
cada individuo sobre el tema. Es interesante observar que también coinciden
en gue el segundo responsable estd compuesto por todos los actores que
participan en la gestion de seguridad, lo cual se explica por la divulgacion y
promocién que ha efectuado la empresa a través del tiempo, sin embargo se
observa que ni el supervisor ni el trabajador toman en cuenta como segundo
actor fundamental al mismo supervisor, tal vez porque en el colectivo se ha
posicionado la idea de que el CSSL y el jefe de seguridad y salud son lo que
tienen que hacerse cargo de la gestiébn. Segun lo establece la LOPCYMAT en
sus articulos 54 y 56 (deberes de los trabajadores y de los empleadores
respectivamente) los trabajadores deben ejercer las labores derivadas de su
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contrato de trabajo con sujecion a las normas de Seguridad y Salud en el
Trabajo y los empleadores deben adoptar las medidas necesarias para
garantizar a los trabajadores condiciones de salud, higiene, seguridad y
bienestar en el trabajo. EI supervisor es considerado como representante del
empleador por lo tanto €l y su trabajador se convierten en principales
responsables de la Seguridad y Salud Laboral de ese trabajador. El CSSL es
un organo vigilante de que se cumpla la gestion de Seguridad y Salud Laboral y

el jefe de seguridad y salud laboral es el actor ejecutante de esa gestion.
4.1.3 Conocimiento de los riesgos laborales:

Se solicitd al grupo de jefes y supervisores y al grupo de trabajadores que
mencionaran si conocen los riesgos a los que estan expuestos en sus puestos
de trabajo. En cuanto a los jefes y supervisores se preguntd ademas si
conocen los riesgos a los que esta expuesto el personal a su cargo en sus

puestos de trabajo.
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Grafico 4: Conocimiento de los Riesgos Laborales
Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los jefes y supervisores y el 100% de los trabajadores tanto de la

planta como de promocién y ventas respondieron que si conocian los riesgos a

los que estaban expuestos en sus puestos de trabajo. Tanto el grupo de jefesy

supervisores como los trabajadores de planta nombraron, practicamente en la

misma proporcion, los riesgos fisicos (42,86% y 40,00% respectivamente)

seguidos en ambos casos por los riesgos quimicos y los riesgos ergonémicos y

en menor proporcibn nombraron los riesgos biolégicos, psicosociales y

naturales.
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Los trabajadores de la fuerza de ventas consideran que los mayores riesgos a
los que estan expuestos son los fisicos, seguidos por los psicosociales, luego
por los biolégicos y ergondmicos y en menor proporcién por los quimicos y
naturales.

Los autores presumen que estas diferencias entre el grupo de planta y el de la
fuerza de ventas se basan en la naturaleza de las actividades que realiza cada
grupo.

El grupo de planta nombra en mayor proporcion los riesgos fisicos y
ergonomicos, se infiere que es debido a que su trabajo en mayor parte es
realizado con maquinarias, equipos, material de vidrio y herramientas, el
siguiente riesgo mas nombrado es el riesgo quimico ya que a diario también
manipulan las diferentes materias primas utilizadas en la elaboracién de los
productos, los productos como tal y los reactivos necesarios para los analisis.
Para el grupo de promocién y ventas también los mayores riesgos son los
fisicos los cuales estan asociados con sus actividades en la calle como son
caidas, accidentes automovilisticos, etc., pero en segundo lugar nombran los
riesgos psicosociales los cuales se presume pueden ser originados por la
tensién que genera trabajar la mayor parte del tiempo en la calle, donde estan
expuestos a asaltos y accidentes de transito entre otras cosas. Este grupo
nombra los riesgos biolégicos en mayor proporcibn que el de planta
posiblemente debido a que pasan gran parte de su tiempo en clinicas y
hospitales lugares donde pueden estar expuestos al contagio de diferentes
enfermedades de origen viral o bacteriano.
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Llama la atencion que el grupo de planta, en especial el de los trabajadores,
nombra mas los riesgos ergondémicos que el grupo de promocion y venta, para
ellos estos riesgos pueden estar asociados a problemas lumbares, cervicales y
molestias musculares por ejecutar tareas como levantamiento de bultos y
contenedores en posiciones incorrectas, movimientos repetitivos en las lineas

de produccidn, etc.
4.1.4 Conocimiento de las estadisticas de accidentes laborales:

En cuanto al conocimiento de las estadisticas de accidentes laborales de la
empresa se pregunto6 a la gerencia media-alta de planta, a la gerencia media de

ventas y al grupo de jefes y supervisores si conocen esa informacion.

Gerencia media venta Gerencia media alta Jefesy Supervisores

51 Nor

33% - 29% \[o]

4%

.

Gréafico 5: Conocimiento de las estadisticas de accidentes laborales
Fuente: Elaboracion propia.

Tabla IX
Conocimiento de las areas en las que se registran mas accidentes laborales.
Areas en las que se registran mas Gerencia Gerencia Jefes y
accidentes media media-alta supervisores
(Ventas) (Planta) (Planta)
Planta 50,0 % 100,0 % 100,0 %
Fuerza de Ventas 50,0 % 0 % 0 %

Fuente: Elaboracion propia
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El 71,43% de la gerencia media-alta de planta, el 58,83% del grupo de jefes y
supervisores y el 33,33% de la gerencia media de ventas respondieron que si
conocian las estadisticas. A estos grupos que respondieron afirmativamente se
les preguntd en qué areas ocurrian mayor cantidad de accidentes y tanto la
gerencia media-alta de planta como el grupo de jefes y supervisores
respondieron que en la planta, en cambio, el grupo de la gerencia media de
ventas respondié que el 50% de los accidentes ocurren en planta y el 50% en el
area de la visita médica. Los autores de la presente investigacion detectan que
las lineas de mando de la planta, gerentes, jefes y supervisores, desconocen
las estadisticas de accidentes del personal que labora en la calle a pesar de
que éstas se mantienen publicadas y actualizadas en las carteleras de
Seguridad y Salud Laboral de la empresa y divulgadas a la gerencia media-alta
a través de comunicaciones electrOnicas. Se presume que esto puede ser
debido a que estos grupos no dedican tiempo para revisar esta informacion o
que aunque la revisan estan mas familiarizados con la idea de que si en la
planta es donde existen los mayores riesgos es en este sector en el que
ocurren la mayoria de los accidentes laborales. En cambio, la gerencia media
de ventas conoce las estadisticas de accidentes del personal que labora en la
calle y también esta consciente de que en la planta existen gran cantidad de
riesgos que favorecen la ocurrencia de gran parte de los accidentes que
conforman las estadisticas de la empresa y por ello concluyen que en ambas

areas es donde ocurren la mayor parte de los accidentes laborales.
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4.1.5 Conocimiento de los costos o impacto implicados en la ocurrencia

de un accidente laboral:

Al solicitar a la Gerencia media-alta su conocimiento sobre los costos
implicados en la ocurrencia de un accidente laboral se obtuvieron los siguientes

resultados:
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Grafico 6: Conocimiento de los costos o impacto de un accidente laboral
Fuente: Elaboracion propia.

Los jefes y supervisores y los gerentes de ventas, con 60,34% y 44,44%

respectivamente, consideran que el mayor impacto de un accidente laboral es la
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disminucién de la productividad por interrupcion de las operaciones tanto desde
el punto de vista de la disminucion de unidades producidas como de las ventas,
seguidos en ambos grupos por el ausentismo laboral, con 17,24% y 33,33%.
Para la gerencia media-alta de planta el mayor impacto se encuentra dividido a
partes iguales (29,41% cada uno) entre: disminucion de la productividad y
ausentismo laboral. Los autores de la investigacion consideran predecible el
hecho de que en general los tres grupos den mayor peso a estos dos elementos
ya que ellos se encuentran intimamente relacionados, los accidentes laborales
generan interrupcion de las actividades del trabajador accidentado y del
personal que se encuentra en su entorno y en algunos casos ausentismo
laboral que (por incapacidad temporal o permanente) se origina desde el dia del
accidente hasta periodos mas prolongados.

El grupo de jefes y supervisores y la gerencia media de ventas al estar en
contacto directo con los trabajadores de planta y los visitadores meédicos
respectivamente, reciben de primera mano el malestar general y el impacto
negativo que se produce en el ambiente de trabajo con la ocurrencia de un
accidente laboral.

En cuanto a dafos a infraestructura y equipos estos impactos son nombrados
practicamente en la misma proporcién por jefes, supervisores y gerentes de
planta, pero llama la atencién que el impacto en pérdida de materiales y re-
procesos, que es mas probable que ocurra que el dafio a infraestructura y
equipos, es nombrado en mayor proporcion por los gerentes de planta. Los
autores infieren que esta diferencia se debe a que los gerentes tienen una
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vision economica y de costos mas amplia que la de los supervisores y jefes y
por ello le dan mayor peso a la pérdida de materiales de un lote y/o al re-
proceso o re-trabajo originado por un accidente laboral.

La gerencia media de ventas sefiala como impacto de importancia la
disminucién de los ingresos del trabajador, esto ocurre si el accidente laboral de
un visitador médico o un representante de ventas conlleva un reposo mayor de
15 dias debido a que sus ingresos constan de un salario base y de un
porcentaje de las ventas generadas por su labor y al no poder trabajar este
altimo disminuye e incluso pueden no recibir las comisiones provenientes de las
ventas, en cambio para los trabajadores de planta no implica ninguna
disminucién de sus ingresos porque en caso de reposo la empresa esta
obligada a seguir pagando su Unico ingreso variable que es el bono de
alimentacion el cual es un beneficio devengado por dia trabajado.
Adicionalmente, la gerencia media de planta es el Unico sector que tiene
presente el impacto legal que puede ocasionar a la empresa la ocurrencia de un
accidente laboral. Los autores estiman que esto se relaciona con las visitas que
ha recibido la empresa por parte del INPSASEL para investigar alguno de los

accidentes laborales ocurridos en el pasado.
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4.2 Disponibilidad de la empresa para la implementacion de un nuevo

modelo de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral:

4.2.1 Propuestas para contribuir a la disminucion de los accidentes

laborales:

A continuacion se invitd a la gerencia media-alta y al grupo de jefes y
supervisores a hacer propuestas que segun su criterio y experiencia puedan

contribuir a la disminucién de los accidentes laborales.

Tabla X
Propuesta de medidas para disminuir los accidentes laborales
Propuestas de medidas para disminuir Gerencia Gerencia Jefes y
los accidentes laborales media-alta media supervisores
(Planta) (Ventas) (Planta)
Capacitacion 92,31% 100% 51,61%
Motivacién: incentivos por areas 7,69% 0% 48,39%

Fuente: Elaboracion propia

La gerencia media-alta de planta en un 92,31% y la gerencia media de ventas
en un 100% coinciden en que la clave para disminuir la ocurrencia de
accidentes laborales se centra en un programa de capacitaciéon en el que se
imparta formacién al trabajador de manera continua, enfocandose
especialmente en los riesgos presentes en su puesto de trabajo y en la
prevencion de accidentes, con campafias que creen conciencia en cada una de
las personas que labora en la empresa. En un 7,69% de las respuestas la
gerencia media alta de planta mencion6 un plan de motivacién con la creacion

de incentivos por areas.

59



Esta propuesta es muy interesante debido a que se encuentra interrelacionada
con los elementos que los autores tienen planificado incluir en el modelo de
capacitacion ya que ademas de cumplir con lo establecido en la Norma Técnica
NT-01-2008 en cuanto a educacion tedrica y practica, suficiente, adecuada y
periodica sobre los riesgos y procesos peligrosos, es muy conveniente crear
una cultura de prevencion que ademas de la capacitacion tenga elementos tales
como la motivacion.

En cuanto a la propuesta realizada por el grupo de jefes y supervisores para
contribuir a disminuir los accidentes laborales se tiene que el 51,61% de las
respuestas mencionan un plan de capacitacion continuo en Seguridad y Salud
Laboral y el 48,39% un plan de motivacion. Igualmente se observa que el grupo
de jefes y supervisores se encuentra alineado con la gerencia media-alta de
planta y la gerencia media de ventas en cuanto a que la mayor contribucion en
pro de la disminucion de los accidentes laborales es la capacitacion, sin
embargo este grupo al estar mas cerca de las operaciones diarias plantea otra
serie de propuestas relacionadas con la necesidad de realizar un seguimiento a
los planes de capacitacion y sus resultados; los autores del presente trabajo
coinciden con este planteamiento ya que consideran que el seguimiento a los
planes de capacitacion es una de las claves para que realmente funcionen

desde el &mbito de la prevencion.
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4.2.2 Inconvenientes encontrados

Tabla XI
Inconvenientes encontrados por los grupos de mando para laimplementacién de un
nuevo modelo de capacitacion

Presencia de inconvenientes para 16 Gerencia Gerencia Jefes y
horas trimestrales de media-alta media supervisores

capacitacioén (Planta) (Ventas) (Planta)

Si 83,33% 100% 47,06%

No 16,67% 0% 52,94%
Inconvenientes encontrados:

Demasiadas horas 66,67% 0% 22,50%

Se disminuye la productividad/ventas 33,33% 100% 87,50%

Fuente: Elaboracion propia

El 83,33% de la gerencia media alta de planta, 100% de la gerencia media de
ventas y 47,06% del grupo de jefes y supervisores encuentran inconvenientes
en la implementacion de un nuevo modelo de capacitacion que contemple 16
horas trimestrales de capacitacion para cada trabajador. Los inconvenientes
estan relacionados con el hecho de que son demasiadas horas (practicamente
2 dias laborales) lo que hace que disminuyan la productividad y las ventas. Los
autores solicitaron a los 3 grupos encuestados posibles alternativas para

solventar estos inconvenientes obteniéndose los siguientes resultados:
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Tabla Xl
Propuestas para superar los inconvenientes de las 16 horas de capacitacién

Propuestas para superar los Gerencia Gerencia Jefes y
inconvenientes media-alta media supervisores
(Planta) (Ventas) (Planta)

Planificacion de un cronograma con

consulta alos responsables de las areas 66,67% 60,00% 50,00%
Establecer un programa de capacitacion

directamente en el puesto de trabajo 16,67% 25,00%
Idear un programa de capacitacién que

promueva un alto nivel de atencién por 16,67% 12,50%
parte del trabajador

Emplear alternativas on-line de

capacitacién 40%

Realizar otras actividades mas dinamicas

gue la capacitacion con charlas 12,50%

Fuente: Elaboracion propia

El 66,67% de las respuestas de la gerencia media-alta de planta, 60% de la
gerencia media de ventas y 50% del grupo de jefes y supervisores proponen
una planificacién con suficiente antelacion del cronograma de capacitacion en
consulta con los responsables de las areas. El 16,67% de las respuestas de la
gerencia media-alta de planta y el 25% del grupo de jefes y supervisores
proponen un programa de capacitacion directamente realizado en el puesto de
trabajo. La gerencia media-alta de planta también propone en un 16,67% y el
grupo de jefes y supervisores en un 12,5% la creacion de un programa de
capacitacién que promueva un alto nivel de atencion por parte del trabajador, en
el caso del grupo de jefes y supervisores apoyado en el 12,50% de las

respuestas que indican la realizacion de actividades mas dindmicas que la
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capacitacion con charlas. Adicionalmente la gerencia media de ventas sugiere
gue se tome en consideracion la posibilidad de la capacitacion on-line.

Los autores observan que estos tres grupos que representan al empleador
encuentran importantes inconvenientes en la implementacion de un modelo de
capacitacion que contemple 16 horas trimestrales para cada trabajador, sin
embargo, mantienen una actitud receptiva para buscar la manera de superar los
inconvenientes. Sin duda sus propuestas van a ser tomadas en cuenta para el

establecimiento de los elementos que formaran parte del modelo.

4.3 Propuestas para establecer elementos del modelo

Para el disefio del modelo de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral es
necesario recabar informacion de los grupos que estan directamente
involucrados con el tema de la capacitacion, de esta forma se podra adaptar el
modelo a las necesidades de la empresa.

Los resultados de las encuestas aplicadas a los jefes y supervisores fueron los

siguientes:

Tabla Xl
Mejor semana del mes para que el personal reciba capacitaciéon

Mejor semana del mes para Jefes y supervisores

actividades de formacion (Planta)

Primera 50,00%

Segunda 25,00%

Tercera 10,00%

Cuarta 5,00%

Cualquier Semana 10,00%

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla XIV
Mejor dia de la semana para que el personal reciba capacitacién

Mejor dia de la semana para Jefes y supervisores
actividades de formacion (Planta)
Lunes 17,39%
Martes 26,09%
Miércoles 17,39%
Jueves 13,04%
Viernes 13,04%
Cualquier dia 13,04%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla XV
Mejor distribucion de horas para la capacitacion
Mejor distribucion de horas Jefes y supervisores (Planta)
2 Horas / dia en 8 dias 23,53%
4 Horas / dia en 4 dias 35,29%
8 Horas / dia en 2 dias 29,41%
30 minutos / 30 dias (en el comedor) 11,76%

Fuente: Elaboracion propia

El 50% de los jefes y supervisores consideran que la primera semana del mes
es la més indicada para dar capacitaciéon, el 25% que la segunda, 10% la
tercera semana, otro 10% que cualquier semana del mes y solo el 5%
considera mas indicada la cuarta semana.

En cuanto al dia de la semana que consideran mas adecuado el 26,09%
considera el martes, seguido por lunes y miércoles con 17,39% y el resto del

grupo indico jueves, viernes o cualquier dia de la semana con 13,04% cada

opcion.
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Con respecto a la distribucion de las 16 horas trimestrales el 35,49% eligio 4
horas por dia en cuatro dias, 29,41% 8 horas diarias en 2 dias, 23,53% 2 horas
por dia en 8 dias y 11,76% 30 minutos diarios durante 30 dias en el comedor.
Es entendible que la primera semana del mes haya sido elegida como la mas
apropiada porque los compromisos de entrega se establecen para finales de
cada mes y por lo tanto la primera semana es en la que hay mayor elasticidad y
menos presion.

Los autores difieren con el grupo de jefes y supervisores en la eleccion del
mejor dia ya que los martes es un dia intermedio y lo conveniente es emplear
para esta actividad dias que se encuentren en los extremos de la semana
(lunes o viernes) de manera de afectar lo menos posible el desarrollo del
proceso productivo. En cuanto a la division de las 16 horas de capacitacion
consideramos adecuada la propuesta con mayor acogida por los jefes y
supervisores ya que sesiones de 4 horas en 4 dias permiten que el proceso sea
continuo y la optimizacion de la administracion del conocimiento.
Adicionalmente a los jefes y supervisores se les pidié que indicaran los temas
sobre los cuales consideran que el personal a su cargo debe recibir
capacitacion. Con relacion a los trabajadores se les encuesto en cuanto a los
temas que consideran deberian recibir en la capacitacion y sus preferencias en

cuanto a estilos de aprendizaje, obteniéndose los siguientes resultados:
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Tabla XVI
Temas propuestos por parte de jefes, supervisores y trabajadores

Temas propuestos para el contenido del programa Trabajadores Jefes y
(Planta) supervisores

(Planta)

Uso de los equipos de proteccion personal 9,52%

Relaciones interpersonales en el trabajo 2,56%

Trabajo en equipo 2,56%

Ergonomia 14,29% 5,13%

Actos y condiciones inseguras 2,38%

Identificacion de riesgos 2,38%

Seguridad y salud relacionados con el puesto de 16,67%

trabajo

Prevencion de accidentes laborales y enfermedades 11,90%

ocupacionales

Legislacion relacionada con seguridad y salud laboral 4,76

Manejo y uso de reactivos quimicos 5,13%

Manejo y uso de material de vidrio 2,56%

0, 0,

Manejo de desechos y materiales peligrosos 9,52% 2,56%
. ., 7,14%

Manipulacién de cargas

Manejo de herramientas de trabajo 2,38%

Analisis de accidentes 2,38%

Cbémo actuar en caso de emergencia 16,67% 64,10%

Educacién para la salud (enfermedades, manejo del 15,38%

estrés, etc.)

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los temas propuestos por los jefes y supervisores el 64,10% de las
respuestas mencionan como actuar en caso de emergencia y 15,38%
educacion para la salud, seguidos por temas como manejo y uso de reactivos

quimicos, ergonomia, relaciones interpersonales en el trabajo, manejo y uso de
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material de vidrio, manejo de desechos y materiales peligrosos y trabajo en
equipo.

Las respuestas de los trabajadores mencionaron en igual proporcion, 16,67%,
seguridad y salud en el puesto de trabajo y como actuar en caso de
emergencia; 14,29% indicaron ergonomia y 11,90% prevencion de accidentes
laborales y enfermedades ocupacionales, seguidos por manejo y uso de
reactivos quimicos, manejo de desechos y materiales peligrosos, actos y
condiciones inseguras, identificacion de riesgos, manipulacion de cargas,
herramientas de trabajo y analisis de accidentes. Se observa una preocupacion
general, aunque en mayor proporcion en el grupo de jefes y supervisores, por el
tema de actuacion en caso de emergencias, los autores infieren que esta
inquietud se debe esencialmente a que es un area de capacitacion que no ha
sido muy tomada en cuenta en la empresa. También se puede observar que
los trabajadores nombran mas temas relacionados con sus puestos de trabajo
que los jefes y supervisores por lo que se presume que los trabajadores tienen
interés en recibir formacion sobre temas que los ayuden a trabajar de forma

segura.
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Estilo de aprendizaje

® Aprendizaje en puesto de trabajo

¥ Clases tradicionales con medios audiovisuales
® Resolucion de problemas

¥ Juegos o simulaciones

19%

Grafico 7: Estilo de aprendizaje mas atractivo
Fuente: Elaboracién propia

Con relacion a las preferencias de estilo de aprendizaje se encontré que el 37%
de los trabajadores de planta se encuentran particularmente atraidos por
actividades que inviten a la resolucion de problemas, 25% por las clases
tradicionales, 19% por el aprendizaje en el puesto de trabajo y 19% por los
juegos o simulaciones. Estos resultados indican a los autores que se puede
seleccionar una combinacion de los 4 estilos de aprendizaje para favorecer la

transmision de la informacién de manera dindmica e interactiva.

Tabla XVII
Medios de comunicacién mas utilizados por la fuerza de ventas

Medios de comunicacidon mas utilizados Visitadores médicos y
representantes de ventas
Telefonia celular 50%

Computadora (acceso a internet y correo electrénico) 50%

Fuente: Elaboracion propia

68



Los medios mas utilizados por los visitadores médicos y representantes de
ventas son la telefonia celular y el acceso a través de computadora a internet y
correo electronico. Estos medios son los requeridos para establecer un proceso
de aprendizaje a través de e-learning el cual es considerado por los autores
como la opcién viable para hacer llegar la capacitacion en seguridad y salud

laboral a este grupo.

Tabla XVIII
Posibilidad de usar el tiempo de espera en los consultorios para revisar
informacion sobre seguridad y salud laboral

Posibilidad de utilizar el tiempo de espera en | Visitadores médicos y representantes
los consultorios para revisar material de de ventas

seguridad y salud laboral

Si 52,17%

No 47,83%
Razones para decir que Sl -De acuerdo a la disponibilidad del dia
Razones para decir que No -Se aprovecha ese tiempo hacer

registros e informes de trabajo.

-En muchas zonas hay fallas de sefial

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la disponibilidad de tiempo para revisar informacion sobre
seguridad y salud laboral en los tiempos de espera el 52,17% de los visitadores
meédicos y representantes de ventas respondieron que si, dependiendo de la
disponibilidad del dia y el 47,83% respondié que no debido a que en esos
tiempos se hacen registros o informes de trabajo y ademas hay lugares en los
gue no hay sefial. Con estas respuestas se puede mantener como una opcion

(a disposicion del trabajador) la posibilidad de usar los tiempos de espera en los
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consultorios para revisar informacion sobre Seguridad y Salud Laboral a través

de los dispositivos electronicos y la sefial disponibles.

4.4 Andlisis DOFA para el modelo de capacitacion

En el analisis debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas (DOFA) para
el modelo de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral se establece como
gran oportunidad poder contar con hechos y datos que puedan demostrar ante
una inspeccion o requerimiento del INPSASEL el cumplimiento de las 16 horas
de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral establecidas en la normativa
vigente. Ademas permite que la empresa se posicione como modelo en el area
de Salud y Seguridad Laboral. Para lograr esto se cuenta con la participacion
directa de los jefes y supervisores, el apoyo absoluto de la gerencia media-alta,
y la tecnologia requerida para la implementacion, seguimiento y medicion del
alcance de la capacitacion impartida con la posibilidad de hacer ajustes en el
momento necesario.

Es importante hacer entender a los jefes, supervisores y trabajadores sus roles
como actores principales responsables de la Seguridad y Salud Laboral para
eliminar el desconocimiento y la falta de interés que hay sobre este tema en la

mayoria de los miembros de la organizacion.
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Tabla IXX
Matriz DOFA para el modelo de capacitacion

OPORTUNIDADES

de

ante

-Adecuacion la empresa para la

fiscalizacién los organismos
reguladores del Estado

- Posicionamiento como empresa modelo

en Seguridad y Salud Laboral en la
Industria Farmacéutica

AMENAZAS
-Modificacion constante en las

regulaciones por parte del Estado

Fuente: Elaboracion propia
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FORTALEZAS

-Apoyo de la gerencia media-alta

-Participacion directa de jefes vy
supervisores
-Tecnologia para implementacion,

desarrollo y seguimiento de la capacitacion

DEBILIDADES

-Desconocimiento del tema por parte de los
involucrados

-Desconocimiento de la responsabilidad
sobre la seguridad y salud laboral en el

grupo de jefes y supervisores



CAPITULO V
MODELO DE CAPACITACION EN SEGURIDAD
Y SALUD LABORAL

Como punto de partida para el establecimiento del modelo en la Figura 1 se
presenta el lineamiento estratégico elaborado en funcion de los hallazgos de la
Investigacion. Lineamiento Estratégico:

Capital Humano

Maximizar el valor de la
empresa

Reducir los accidentes
laborales y las enfermedades

ocupacionales Financiero
[\
Ser modelo de ,_/
seguridad y salud en
el sector farmacéutico
g Desarrollar al personal
en la ejecucion segura
de sus tareas Entorno
//
[
Optimizar el trabajo seguro en
cada puesto de trabaio
Procesos
I internos
Disponer de personal Desarrollar cultura de
capacitado seguridad
Dinamica
organizacional

Figura 1. Lineamiento Estratégico: Capital Humano
Fuente: Elaboracién propia
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En la dinamica organizacional se ha establecido al capital humano como base
del lineamiento. Trabajando en la capacitacion del personal y en el desarrollo
de una cultura de seguridad que llegue a todos los sectores de la empresa, a
través de un proceso interno que conlleve a la ejecucién del trabajo seguro en
cada puesto de trabajo, se podra desarrollar al personal en la ejecucion segura
de sus actividades posicionando a la empresa como modelo de seguridad y
salud en el sector farmacéutico, favoreciendo el retorno financiero y
maximizando el valor de la empresa con la reduccion de los accidentes
laborales y enfermedades ocupacionales, al mismo tiempo que se crea una
estructura blindada ante las inspecciones realizadas por entes gubernamentales
como el INPSASEL.

El modelo consta de cuatro etapas: Concientizacion, Formacién, Seguimiento e

Indicadores de Gestidn estableciendo como base fundamental: la Motivacion.

Figura 2. Modelo de Capacitacion en Seguridad y Salud Laboral
Fuente: Elaboracion Propia
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5.1 ETAPA 1: CONCIENTIZACION

En esta etapa se trabajara con un plan de concientizacion dirigido a los
directivos, gerencia media-alta, jefes y supervisores de la organizacion. Se
debe trabajar con estos grupos no sélo para transmitirles la informacion desde
el punto de vista de obligatoriedad legal sino con el fin de darles a conocer el
alcance que la capacitacion puede tener en cada una de las personas que
conforman los diferentes equipos de trabajo, haciendo énfasis en los resultados
positivos que se pueden lograr con una gestion de capacitacion bien dirigida.

Este nivel se desglosa en las siguientes fases:

5.1.1 Creacion de un comité responsable del plan maestro de capacitaciéon

en seguridad y salud laboral:

A este Comité se le dara formacion sobre el nuevo modelo de capacitacion en
Seguridad y Salud Laboral. Estara conformado por el siguiente equipo:
Jefe de Seguridad y Salud Laboral
Representante del Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo
Representante del Departamento de Talento Humano
Jefe o Supervisor designado por la Direccion de Planta

Gerente de Distrito designado por la Direccion de Mercadeo

5.1.2 Formacion de los miembros del comité responsable del plan maestro

de capacitacién en seguridad y salud laboral:

Los miembros de este grupo seran formados como facilitadores para

concientizar y transmitir a la alta gerencia, gerencia media, jefes y supervisores
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los siguientes temas relacionados con la capacitacion en Seguridad y Salud

Laboral:

Aspectos legales (planteamiento de lo establecido en la Norma NT-01-
2008, la LOPCYMAT y su reglamento).

- Costo de un accidente laboral. Casos de responsabilidad civil y penal.

- Responsabilidad de la empresa.

- Responsabilidad del supervisor inmediato en el proceso de capacitacion.
- Establecimiento de la cultura de seguridad.

- Alcance de la capacitacion.

- Motivacion de los trabajadores.

- Capacitacion tradicional.

- Capacitacion por e-learning.

- Beneficios de la capacitacion para el trabajador y para la empresa.

5.1.3 Plan de concientizacién a la gerencia alta, gerencia media, jefes y

supervisores

En esta fase los miembros del comité de capacitacion se convierten en
facilitadores para elaborar e impartir el plan de concientizacion sobre la
importancia de la capacitacion a los grupos de mando en la empresa. En este
plan de concientizacion se tocaran los temas en los que fue formado el comité:
- Aspectos legales (planteamiento de lo establecido en la Norma NT-01-
2008, la LOPCYMAT y su reglamento).
- Costo de un accidente laboral. Casos de responsabilidad civil y penal.

- Responsabilidad de la empresa.
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- Responsabilidad del supervisor inmediato en el proceso de capacitacion.
- Establecimiento de la cultura de seguridad.

- Alcance de la capacitacion.

- Motivacion de los trabajadores.

- Capacitacion tradicional.

- Capacitacion e-learning.

- Beneficios de la capacitacion para el trabajador y la empresa.
52 ETAPA 2: FORMACION PARA NECESIDADES GENERALES Y
ESPECIFICAS
En esta etapa se trabajara en la elaboracién de los planes de formacion.

5.2.1 Definicion de responsabilidades de capacitacion y elaboracion de

programas

Esta fase se dividira en 2 tipos de capacitacion:

1. Programa de capacitacion para riesqos generales y riesgos especificos

del personal que labora en la calle:

El Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo se encargara de la
capacitacion relacionada con los riesgos generales de la empresa, riesgos
en los puestos de trabajo administrativos, riesgos del personal que labora en
la calle (visitadores médicos y representantes de ventas), actuacion en caso
de emergencias y formacion especial para los miembros de las brigadas de
emergencia y miembros del Comité de Seguridad y Salud Laboral. EIl

Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo debe elaborar un programa de
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induccion que sera aplicado a cada trabajador nuevo que ingrese en la
empresa y un programa continuo de capacitacion para todo el personal.
Estos programas deben incluir: objetivos a cumplir, publico al cual estan
dirigidos, contenidos, metodologia, recursos necesarios, duracion, sistema
de evaluacion y formatos que se originen para el registro del proceso de
capacitacion. Todo esto debe estar establecido en el Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

2. Riesqos especificos del personal de planta:

Los supervisores de planta se encargaran de la capacitacion relacionada
con los riesgos inherentes al puesto de trabajo. Cada supervisor debe
elaborar un programa de induccion especifico que sera aplicado a cada
trabajador nuevo que ingrese en su area de trabajo y un programa continuo
de capacitacion para todo el personal y debe entregarlo al Comité de
Capacitacion para su revision y aprobacion. Estos programas deben incluir:
objetivos a cumplir, publico al cual estan dirigidos, contenidos, metodologia,
recursos necesarios, duracion, sistema de evaluacion y formatos que se
originen para el registro del proceso de capacitacion. Todo esto debe estar

establecido en el Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo.

5.2.2 Seleccion de los contenidos, medios de aprendizaje, cronograma de

acciones formativas y tiempo asignado a cada medio

En esta investigacion se han tratado 2 grandes grupos que son criticos para

establecer un programa de capacitaciéon que implique 16 horas trimestrales de

capacitacion en Seguridad y Salud Laboral. En esta fase se planteara la

77



seleccion realizada para cada uno de esos grupos por separado ya que la

naturaleza de sus actividades es completamente diferente.

1. Grupo de Planta:

Trabajadores nuevos o trabajadores que han sido cambiados de

puesto de trabajo:

Induccion general al ingresar en la empresa con aspectos basicos
sobre Seguridad y Salud Laboral y riesgos generales (Tiempo de
la Actividad: 4 horas)

Induccion teorica especifica con informacion sobre los riesgos del
puesto de trabajo (Tiempo de la Actividad: 4 horas)

Induccion practica especifica con informacion sobre los riesgos del
puesto de trabajo (Tiempo de la Actividad: al menos 2 horas
diarias durante el tiempo que dura el programa de formacién)

Trabajadores requlares:

Lectura de boletines de seguridad y salud laboral: 6 boletines
trimestrales con una duracion de lectura para cada uno de 30
minutos (Tiempo de la Actividad: 3 horas)

Lectura y revisidbn de la matriz de riesgos u hoja de seguridad
cada vez que utilizan un equipo, manejan una herramienta o
manipulan una sustancia peligrosa, peligros recurrentes en el area
de trabajo, revisién de causas de accidentes ocurridos en el area,
actos y condiciones inseguras, limpieza e higiene en el area de

trabajo, uso correcto de equipos de proteccién personal, etc.
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(Tiempo de la Actividad: 15 minutos, 2 veces a la semana lo que
representaria 6 horas trimestrales)

- Asistencia a actividades de formacion relacionadas con uso de
extintores, sistemas de evacuacion, como actuar en caso de
emergencia, primeros auxilios, manejo de desechos y sustancias
peligrosas, etc. Estas actividades pueden consistir en cursos
presenciales de 2,5 horas, 1 vez al mes lo que representaria 7,5
horas de formacion.

De cumplirse todas estas actividades de formacion se obtendria un total

de 16,5 horas trimestrales de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral

2. Grupo de Visita Médica y Representantes de Ventas (Fuerza de Ventas):

e Trabajadores nuevos:

- Induccion general al ingresar en la empresa con aspectos basicos
sobre Seguridad y Salud Laboral y riesgos generales (Tiempo de
la Actividad: 4 horas)

- Induccion tedrica y practica especifica con informacién sobre los
riesgos del puesto de trabajo (Tiempo de la Actividad: 4 horas)

e Trabajadores requlares:

- Lectura de boletines de seguridad y salud laboral: 6 boletines
trimestrales con una duracion de lectura para cada uno de 30
minutos (Tiempo de la Actividad: 3 horas)

- Capacitacion e-learning con 4,30 horas mensuales sobre temas

que tienen que ver con la actividad laboral desarrollada. (Tiempo
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de Actividad: 13 horas por trimestre). Cada trabajador puede
acceder al sistema desde cualquier lugar durante su horario
laboral a través de una interfase facil y simple de usar. Tendra las
opciones para presentar evaluaciones sobre las actividades
realizadas y los resultados de los exdmenes seran supervisados
por el responsable del Servicio de Seguridad y Salud en el
Trabajo. Los resultados de las evaluaciones pueden imprimirse y
se puede emitir certificados de asistencia a los cursos en caso de
que se requiera registro en fisico de las actividades realizadas.
- Capacitacion trimestral presencial en reunion de ciclo (Tiempo de
actividad: 1 hora).
De cumplirse todas estas actividades de formacién se tiene un total de 17 horas

trimestrales de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral.

5.3 ETAPA 3: SEGUIMIENTO DEL PROCESO DE CAPACITACION

5.3.1 Establecimiento de evaluaciones de acciones formativas segun

Kirkpatrick

En esta fase se aplican los programas de formacion a los diferentes publicos y
se establecen los pasos a seguir para conocer si se lograron alcanzar los
objetivos de los programas de formacién generales y especificos del puesto de
trabajo.

La evaluacion de las acciones segun Kirpatrick establece 4 niveles:
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- Nivel 1: Reaccion:

Mediante la aplicacién de una encuesta que mida la satisfaccion del participante
con relacion a la formacidén que acaba de recibir se puede hacer una valoracién
sobre el proceso de ensefianza del instructor, método, ritmo y claridad de la
explicacion, situacion de las instalaciones, etc. Principalmente se trata de la
revision de la opinion del participante con relacion a la accion formativa.

- Nivel 2: Aprendizaje:

Se miden los conocimientos adquiridos. Se realiza un examen antes y otro
después de la actividad formativa. Esto sirve para valorar si se han cumplido
los objetivos establecidos en el programa de la actividad formativa. De acuerdo
a los resultados que se van obteniendo se puede tomar en cuenta esta
informacion para hacer modificaciones en el contenido, estructura de la
actividad formativa, etc.

- Nivel 3: Comportamiento:

Se busca medir si el participante ha realizado la transferencia de los
conocimientos adquiridos a su puesto y area de trabajo. Esta valoracion debe
ser realizada por el supervisor (en el trabajo diario) y por el Servicio de
Seguridad y Salud en el Trabajo (a través de las inspecciones periddicas que se
realizan en las diferentes areas de trabajo). Ademas de la observacion directa
por parte del supervisor se pueden realizar entrevistas y encuestas al trabajador
preguntandole si se estan aplicando los conocimientos aprendidos, cuéles son
los elementos mas utilizados y la razén del no uso de algunos elementos. Con
estas observaciones se podra decidir si el programa debe ser redisefiado con el
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fin de obtener mejores resultados. Utilizando como apoyo el e-learning se
puede llevar registro del seguimiento de cada trabajador ya que aunque
inicialmente este medio de aprendizaje se dirija sélo al personal que labora en
la calle se puede aprovechar la plataforma LMS (Learning Management System
o sistema de manejo del aprendizaje) para llevar la huella de formacién de cada
trabajador de planta: control de asistencia a cursos presenciales y otras
actividades de formacion, pruebas realizadas y calificaciones obtenidas,
cumplimiento de objetivos de aprendizaje e integracion de los nuevos
conocimientos en el puesto de trabajo.

- Nivel 4: Resultados:

En este nivel se intenta medir si los objetivos planteados en la accion formativa
se estan cumpliendo a nivel de todos departamentos de la empresa con el fin
de evaluar el beneficio que ha producido la accion formativa. Esto tiene mucho
que ver con el beneficio financiero y esta vinculado con la imagen de la
organizacion. En la Etapa 4 en la que se establecen los indicadores de gestion

se amplia con mas detalle el alcance de este nivel.
5.3.2 Archivo de registros de capacitacion

Se debe establecer un responsable (ya sea del area de RRHH o del Servicio de
Seguridad y Salud en el Trabajo) del archivo de los registros de capacitacion.
Las constancias de: asistencia a cursos, lectura de boletines, lectura de
procedimientos seguros de trabajo, formacién en puesto de trabajo y cualquier
otra emitida por el Comité del Plan Maestro de Capacitacién y firmada por el

trabajador debe tener como destino final el expediente del trabajador, estos
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expedientes pueden ser solicitados en el caso de la investigacion de un
accidente laboral o una enfermedad ocupacional por funcionarios del
INPSASEL. Se recomienda también llevar un archivo digital con estos registros
ya que puede ser (til en caso de que ocurra algun evento indeseado que origine
la pérdida de informacion. Una excelente opcion es utilizar la plataforma LMS
utilizada para el e-learning, ya que aunque los trabajadores de planta reciban
formacion bajo la modalidad presencial se puede llevar registro de estas
actividades formativas aprovechando las bondades del sistema e-learning para
seguir la huella de capacitacion de cada trabajador.

El sistema de archivo de informacion debe ser auditado al menos cada 3
meses. Esta auditoria puede ser realizada por los miembros del Comité de
Seguridad y Salud Laboral junto con la persona responsable del archivo de la
informacion. Se tomaran 15 expedientes al azar y se verificara si se encuentran
archivados los registros correspondientes a las actividades de formacién en las
que ha participado el trabajador.

En cuanto a la capacitacién e-learning que sera el medio utilizado para la
formacion de los visitadores médicos y representantes de ventas se cuenta con
una plataforma LMS a través de la cual se puede llevar un sistema de registros
por cada trabajador en el que se puede monitorear todo el proceso de
capacitacion (tanto por e-learning como presencial) con una disponibilidad de
24 horas los 7 dias de la semana, el aprendizaje es individual y personalizado
con acceso desde cualquier computadora o un asistente digital personal
(personal digital assistant o PDA). Esta herramienta permite evaluar,
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autoevaluar y hacer seguimiento para medir cual es el nivel tanto de
cumplimiento del programa de formacién como del conocimiento sobre el tema

gue posea el trabajador.
5.3.3 Seguimiento del proceso de capacitacion

Haciendo uso de la plataforma LMS implantada para el e-learning en cualquier
momento que se requiera se puede hacer una revision del proceso de
capacitacion de toda la empresa, de un area especifica, de un trabajador o de
un grupo de trabajadores. EIl sistema tiene niveles de acceso por lo que cada
supervisor puede seguir el proceso de capacitacion del personal que le reporta,
revisar si ha asistido a las actividades de formacion, los resultados de las
evaluaciones que ha efectuado, el cumplimiento de los objetivos y la integracién
de los conocimientos adquiridos al puesto de trabajo. Adicionalmente se puede
revisar informacion sobre las fechas y horarios en los que cada trabajador ha

cumplido con sus actividades de formacion.

5.4 ETAPA 4: ESTABLECIMIENTO DE INDICADORES DE GESTION
Trimestralmente se establecera como indicadores de gestion lo siguiente:
5.4.1 Estadisticas de accidentes laborales y enfermedades ocupacionales

Conformaran el indicador principal que se puede ir monitoreando mes a mes.
Las estadisticas originan 3 tipos de indices importantes:

Para realizar los calculos de los indices, se tomara en cuenta lo estipulado en la
Norma COVENIN 474:1997: “Registro, clasificacion y estadistica de lesiones de

trabajo”, la cual plantea lo siguiente:
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5.4.1.1 indice de frecuencia neta

Se refiere al numero de lesiones de trabajo con tiempo perdido o

incapacidad ocurrida en 1.000.000 (un millon) de horas-hombre de

exposicion. La formula para calcular este indice es la siguiente:

En donde:

IFN

NLPT
HHE

IEN = NEPT
HHE

Es el indice de frecuencia neto expresado en nimero de lesiones con pérdida

de tiempo.

Es el nimero de lesiones con pérdidas de tiempo.

Horas hombre de exposicion (nimero de horas laboradas por todos

los trabajadores de la némina de la empresa, en un lapso considerado).

1.000.000 de horas hombre de exposicién, una constante.

5.4.1.2 indice de frecuencia bruta

Es el nimero de lesiones de trabajo con o sin pérdidas de tiempo

ocurridas en 1.000.000 horas-hombre de exposicion, para su calculo se

recurrira a la siguiente formula:

NTL ok
HHE

IFB =

En donde:

IFB
NTL
HHE

Es el indice de frecuencia bruta.

Es el nimero de lesiones totales.

Horas hombre de exposicién (nimero de horas laboradas por todos

los trabajadores de la némina de la empresa, en un lapso considerado).

1.000.000 horas hombre de exposicién, una constante.
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5.4.1.3 Indice de severidad
Corresponde al total de dias perdidos por reposos médicos mas los dias
cargados por cada 1.000.000 horas-hombre de exposicion, segun lo

indicado en la siguiente formula:

DC + TDP
IS = (T ) X K
HHE

En donde:
IS Es el indice de severidad
TDC Es el total de dias cargados
TDP Es el total de dias perdidos
HHE Horas hombre de exposicién (nimero de horas laboradas por todos

los trabajadores de la némina de la empresa, en un lapso considerado).

K 1.000.000 horas hombre de exposicion, una constante.

Total de dias cargados: Es la suma en un lapso considerado de lo siguiente:

a. Los dias de tiempo perdido por reposos médicos resultantes de lesiones

gue ocasionan incapacidad.

b. 6.000 dias cargados por cada lesion fatal o incapacidad absoluta
permanente.
C. Los dias cargados segun la tabla de cargos por cada lesion fatal o

incapacidad absoluta permanente de la norma COVENIN 474:1997.

En caso de que un trabajador presente una lesidon permanente o fatal, como
consecuencia de una lesién temporal anterior, se debe tomar para calcular el
indice de severidad lo establecido en la tabla de cargos por cada lesion fatal o

incapacidad absoluta permanente, eliminando los dias cargados por reposo
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meédico. Dicho ajuste debe hacerse desde que se determina la incapacidad

permanente o muerte.
5.4.2 Medicion de la transferencia del aprendizaje al puesto de trabajo

Los especialistas del Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo realizaran
inspecciones en los puestos de trabajo, conversaran con el trabajador y su
supervisor y ademas haran un chequeo de:

- Cumplimiento de normas de seguridad.

- Cumplimiento de procedimientos de trabajo seguro.

- Uso correcto de los equipos de proteccion personal.

- Uso correcto de los equipos de proteccion colectiva.

5.4.3 Relacion de los resultados obtenidos con el cumplimiento del
programa de capacitacion (por trabajador, por area, por grupo de

trabajadores, etc.)

Este seguimiento se puede realizar facilmente aprovechando la plataforma
implantada para el sistema de aprendizaje e-learning.

5.5 PLAN DE MOTIVACION

5.5.1 Incentivos para la gerencia media-alta

El primer grupo que debe estar motivado para implementar un plan de
capacitaciéon en Seguridad y Salud Laboral que implique 16 horas trimestrales
de formacion para cada trabajador es el constituido por la gerencia media-alta.

Es indispensable que este publico de la organizacion esté convencido de que
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vale la pena invertir en capacitacion. Esto se puede lograr aplicando el sistema
de evaluacion de actividades formativas de Kirkpatrick de manera inversa:

1. ¢Qué se quiere lograr?: RESULTADOS. A la gerencia media-alta le
interesa de manera especial cual va a ser el retorno de la inversion en
capacitacion:

- Promover una conducta de seguridad en cada puesto de trabajo.

- Disminuir los accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.

- Estar preparados para inspecciones de los entes regulatorios.

- Estar preparados para demandas de trabajadores.

- Posicionar la empresa dentro del sector farmacéutico como
modelo de Seguridad y Salud Laboral.

2. ¢Como se puede lograr?: COMPORTAMIENTO, APRENDIZAJE vy
REACCION. Por esta via se llega al objetivo planteado en la presente
investigacion.

3. Se finaliza con la presentacion de los costos asociados al huevo proceso
de capacitacion y la relacion entre el costo de la capacitacion y el costo
de un accidente laboral haciendo hincapié en la diferencia entre lo que se
tendria que invertir si se imparte capacitacion tradicional a todo el
personal y lo que se tiene que invertir con la combinacion presencial

(para trabajadores de planta) y el e-learning (para la fuerza de ventas).
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5.5.2 Incentivos para los trabajadores de planta:

En funcion de impulsar el interés por el cumplimiento de la capacitacién se
recomienda establecer distintas dinamicas a lo largo del afio que motiven a
los trabajadores no solo a asistir a las actividades de formacion sino también
a cumplir con los procedimientos y normas de Seguridad y Salud Laboral.
Se sugiere la creacion de concursos:

TRIMESTRALMENTE:

- Preguntas sobre contenido de los boletines de seguridad, con
premiacion (material promocional, entradas al cine, etc.) a las 5
primeras respuestas correctas.

- Eleccién del trabajador mas seguro, con premiacién (material
promocional: gorras, franelas, etc.) para ese trabajador y
publicacién en la intranet y carteleras de los logros obtenidos por
ese trabajador en el cumplimiento de las normas y procedimientos
de seguridad. Se sugiere invitar a un familiar cercano del
trabajador premiado el dia en el que se le otorgue su
reconocimiento.

- Solicitud de ideas a los trabajadores para resolver temas
especificos de seguridad, con publicacién en intranet y carteleras
de los logros obtenidos gracias a esas ideas.

ANUALMENTE:
- Celebracién de la semana de la seguridad con actividades

destinadas a esta area.

89



- Eleccion del departamento mas seguro, con premiacion de una
excursion de un dia y publicacion en intranet y cartelera de los

logros obtenidos como area o departamento.
5.5.3 Incentivos para la fuerza de ventas

Debido a la naturaleza de su trabajo este grupo recibe incentivos por ventas,
por lo que para los visitadores médicos y representantes de ventas la
motivacion debe enfocarse en el logro a través de la competencia y el
reconocimiento, esto puede alcanzarse publicando trimestralmente (a travées
de la plataforma de e-learning) los 10 primeros integrantes de la fuerza de
ventas en completar satisfactoriamente su programa de capacitacion en
Seguridad y Salud Laboral. Al estar sectorizados por divisiones se puede
hacer un reconocimiento al grupo que logre un mayor porcentaje de

cumplimiento.

5.6 RELACION ENTRE EL COSTO DE LA CAPACITACION Y EL COSTO DE

LOS ACCIDENTES LABORALES

Una de las principales finalidades de las organizaciones es contar con
operaciones eficientes de forma de poder tener control de las actividades y
obtener asi el retorno financiero esperado. En las areas donde los riesgos son
altos el costo de la capacitaciéon en Seguridad y Salud Laboral va a ser mucho
menor que el costo de las consecuencias del mal manejo de la seguridad y

salud de los trabajadores.

90



Por lo tanto, se debe partir de la estimacion del costo de la capacitacion del
personal y relacionar este valor con la estimacion del costo de los accidentes

laborales.
5.6.1 Costo de capacitacion del personal de planta:

Estableciendo un plan de capacitacion del tipo tradicional, se debe tomar en
cuenta los siguientes costos:
1. Costo del tiempo invertido/afio por el trabajador =

Salario integral de cada trabajador x 16 horas x 4 trimestres

Tabla XX
Costo del tiempo invertido en capacitacion de los trabajadores de planta
Cargo Salario Horas de No. de Bs por Bs por
promedio capacitacion por | trabajadores | trimestre afio
por hora trimestre
Operarios 12 16 155 29760 119040
Auxiliares 14 16 10 2240 8960
Mecanicos 16 16 10 2560 10240
Analistas 30 16 20 9600 38400
TOTAL 195 44160 176640

Fuente: Datos del laboratorio en estudio (Afio 2011)

2. Se requiere contar con una infraestructura para impartir la capacitacion.
La empresa objeto de la investigacion cuenta con varios salones con sus
respectivos recursos audiovisuales en los que se pueden desarrollar
actividades simultaneas. Por esta razon no se le asignaran costos a este
punto.

3. Honorarios de los expositores.

La empresa posee un Servicio de

Seguridad y Salud en el Trabajo que cuenta con profesionales del area
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de la seguridad

laboral,

higiene ocupacional,

ergonomia y salud

ocupacional que pueden ser los instructores de los cursos que se van a

preparar en el seno del Comité del Plan Maestro de Capacitacion.

4. Materiales: informacion impresa o en medios electronicos, papel,
boligrafos, marcadores, certificados, refrigerios, etc.
Tabla XXI
Costo de materiales invertidos en capacitacion para trabajadores de planta
Descripcién Costo Cantidad No. de Bs por Bs por
requerida por | trabajadores | trimestre afio
trimestre
Material impreso (por
pagina) 5 4000 195 20000 80000
Papel (por resma) 150 50 195 7500 30000
Boligrafos (por unidad) 8 50 195 400 1600
Marcadores (por unidad) 25 10 195 250 1000
Certificados (por unidad) 6 500 195 3000 12000
Refrigerios (por unidad) 30 564 195 16920 67680
TOTAL 48070 192280

Fuente: Proveedores de material de oficina y refrigerios (Afio 2011)

Tabla XXII
Costo total de capacitacion para trabajadores de planta
Descripcion Bs por trimestre Bs por afio

Costo del tiempo invertido por
los trabajadores 44160 176640
Costo de los materiales 48070 192380
Honorarios de los expositores 25000 100000

TOTAL 117230 468920

Fuente: Datos del laboratorio en estudio (Afio 2011)

92



5.6.2 Costo de capacitacion de la fuerza de ventas:

La inversion mas importante para este modelo de capacitacion se enfocara en
la creacion de la plataforma e-learning dirigida especialmente para la fuerza de
ventas.

Segun la informaciébn de proveedores de e-learning al comprar un LMS
(Learning Management System) se le asigna a la empresa en estudio un
consultor de la divisidn de servicios al cliente quien sera el coordinador de la
empresa en estudio y el prestador de servicios. Ese consultor estara a la
disposicion (a través de reuniones, teléfono, e-mail, celular, skype, chat, etc.)
antes, durante y después de la implementacion del programa solucionando y
atendiendo cualquier necesidad que se tenga.

Los cursos seran disefiados en la etapa 2 del modelo en el que se establecen
los contenidos de los planes de formacion. La inversion inicial para migrar a
esta modalidad de capacitacion on-line es alta, pero se debe tomar en cuenta
qgue con el tiempo se lograra una reduccion importante de los costos implicados
en la capacitacion tradicional en salon de clases, especialmente con los
visitadores médicos y representantes de ventas que laboran fuera de Caracas.
Se cuenta con un grupo de 203 visitadores Médicos y representantes de Ventas
de los cuales 93 laboran en Caracas y 110 en distintas zonas: los andes,

centro, centro occidente, occidente, oriente norte y oriente sur.
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5.6.2.1 Capacitacion por medios tradicionales:

Grupo de Caracas:

Se requiere de un espacio fisico. En el caso de los 93 visitadores meédicos y
representantes de ventas que laboran en Caracas estos podrian trasladarse a
los salones disponibles en la empresa y los instructores del Servicio de
Seguridad y Salud en el Trabajo dictarian la capacitacion a estos grupos.

Esta modalidad tendria los siguientes costos:

1. Costo del tiempo invertido/afio por el trabajador :
Salario integral de cada trabajador x 13 horas x 4 trimestres

De las 16 horas 3 se van a cubrir con la lectura quincenal de los Boletines de
Seguridad y Salud Laboral por lo que restan 2 dias de 6,5 horas c/u. Esto da un

total de 8 dias al afio.

Tabla XXl
Costo del tiempo invertido en capacitacion tradicional de la fuerza de ventas de Caracas
Cargo Salario Horas de No. de Bs por Bs por
promedio capacitacién trabajadores | trimestre afio
por hora por trimestre
Visitadores
Médicos 60 13 78 60840 243360
Representantes
de Ventas 50 13 15 9750 39000
TOTAL 93 70590 282360

Fuente: Datos del laboratorio en estudio (Afio 2011)

2. La empresa objeto de la investigacién cuenta con varios salones con sus
respectivos recursos audiovisuales en los que se pueden desarrollar

actividades simultaneas.
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3. Honorarios de los expositores. La empresa posee un Servicio de
Seguridad y Salud en el Trabajo que cuenta con profesionales del area
de la seguridad laboral, higiene ocupacional, ergonomia y salud
ocupacional que pueden ser los instructores de los cursos que se van a
preparar en el seno del Comité de Plan Maestro de Capacitacion.

4. Materiales: informacion impresa o0 en medios electrénicos, papel,
boligrafos, marcadores, certificados, refrigerios, etc.

Grupos del interior:

Se tendria que traer a los visitadores médicos y representantes de ventas a la
sede de Caracas lo que implica gastos adicionales a los recursos mencionados
para el grupo de Caracas. De las 16 horas 3 se van a cubrir con la lectura
quincenal de los boletines de seguridad y salud por lo que restan 2 dias de 6,5
horas c/u. Esto da un total de 8 dias al afio.
1. Costo del tiempo invertido/afio por el trabajador :
Salario integral de cada trabajador x 21 (13 horas de capacitacion y 8

horas para traslados a Caracas).

Tabla XXIV
Costo del tiempo invertido en capacitacién tradicional de la fuerza ventas del interior
Cargo Salario Horas de No. de Bs por Bs por
promedio | capacitacion | trabajadores | trimestre afio

por hora | por trimestre

Visitadores Médicos 60 21 103 129780 519120

Representantes de

Ventas 50 21 7 7350 29400
TOTAL 110 137130 548520

Fuente: Datos del laboratorio en estudio (Afio 2011)
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Tabla XXV
Costo de materiales, honorarios, transporte y hospedaje invertidos en capacitacion
tradicional de la fuerza de ventas de Caracas y el interior

Descripcion Costo Cantidad No. de Bs por Bs por
requerida por | trabajadores | trimestre afo
trimestre
Material impreso (por 5 4000 203 20000 80000
pagina)
Papel (por resma) 150 52 203 7800 31200
Boligrafos (por unidad) 8 60 203 480 1920
Marcadores (por unidad) 25 10 203 250 1000

Certificados (por unidad)
Se estima que en cada 6 812 203 4872 19488

trimestre reciban 4

certificados
Refrigerios (por unidad) 30 600 203 18000 72000
Honorarios de los 203 25000 100000
expositores

Hotel (por noche, por

persona en habitacion 600 220 110 132000 528000
doble con desayuno

incluido)

Traslado aeropuerto-

hotel-aeropuerto 150 220 110 33000 132000

Alimentacién (por

comida) 200 440 110 88000 352000

Pasaje (ida y vuelta) 900 220 110 198000 792000
TOTAL 527402 2109608

Fuente: Proveedores de material de oficina, refrigerios, hospedaje, transporte terrestre y aéreo
(Afio 2011)
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Tabla XXVI
Costo total de capacitacién tradicional de la fuerza de ventas
(Caracas y zonas del interior)

Descripcion Bs por trimestre Bs por afio

Costo del tiempo invertido por los

trabajadores de Caracas 70590 282360
Costo del tiempo invertido por los

trabajadores de zonas del interior 137130 548520
Costo de los materiales, refrigerios,

transporte y hospedaje 527402 2109608
TOTAL 735122 2940488

Fuente: Datos del laboratorio en estudio (Afio 2011)

5.6.6.2 Capacitacién por e-learning para la fuerza de ventas
e Costo del tiempo invertido/afno por el trabajador =
1. Salario integral de cada trabajador x 16 horas x 4 trimestres (en este caso

las 16 horas se pueden hacer a través de esta modalidad de aprendizaje).

Tabla XXVII
Costo del tiempo requerido para capacitacion por e-learning
de toda la fuerza de ventas

Salario Horas de No. de Bs por Bs por
promedio capacitacién trabajadores | trimestre afio

por hora por trimestre

Visitadores Médicos 60 16 181 173760 695040

Representantes de

Ventas 50 16 22 17600 70400
TOTAL 203 191360 765440

Fuente: Datos del laboratorio en estudio (Afio 2011)

2. Disefio, configuracion y puesta en marcha de la plataforma e-learning:
Licencia para 250 usuarios = 125.000 Bs

Costo de disefio de 6 cursos = 240.000 Bs
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Capacitacion y soporte = 10.000 Bs x 12 meses = 120.000 B

Tabla XXVIII
Costo del sistema de capacitacién por e-learning
Descripcién Costo No. de Bs por Bs por
Trabajadores trimestre afo

Licencia (por usuario) 500 250 31250 125000
Disefio de 6 cursos 240000 250 60000 240000
Capacitacion y soporte (por mes) 10000 250 30000 120000
TOTAL 121250 485000

Fuente: Datos de proveedor de servicio e-learning (Afio 2011)

A partir del segundo afio s6lo se cancela la mensualidad por capacitacién y
soporte y si se requiere actualizar o agregar mas cursos se cancela lo
estipulado para el disefio del curso.

En la capacitacion por e-learning el visitador médico y/o representante de
ventas va a tener acceso a la plataforma Unicamente dentro de la jornada
laboral (con el fin de cumplir con lo establecido en el punto 2.1.3 de la Norma
Técnica NT-01-2008.)

El trabajador va a tener acceso a esta modalidad de aprendizaje desde la
computadora que disponga en el momento, como realizara el proceso de
formacion en horas de trabajo le informara a su jefe que va a participar en esa
actividad.

Se puede observar que los costos de capacitacion a través del e-learning son
un 42,52 % menos que los costos de capacitacion por medios tradicionales para

este grupo de trabajadores.
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Tabla IXXX
Costo total de la capacitacion por e-learning de la fuerza de ventas

Descripcion No. de Bs por Bs por afio
trabajadores trimestre

Costo del tiempo requerido por los

visitadores médicos y representantes

de ventas 203 191360 765440
Costo de la capacitacion por e-learning 203 121250 485000
TOTAL 203 312610 1250440

Fuente: Datos de proveedor de servicio e-learning y del laboratorio en estudio (Afio 2011)

Tabla XXX
Costo total de la capacitacion de los trabajadores de planta,
y de la fuerza de ventas

Descripcién No. de Bs por Bs por afio
Trabajadores trimestre
Costo del tiempo requerido por los
visitadores médicos y representantes 203 312610 1250440
de ventas (por e-learning)

Costo del tiempo requerido por los

trabajadores de planta (por medios 195 117230 468920
tradicionales), materiales y honorarios
TOTAL 398 429840 1719360

Fuente: Datos de proveedor de servicio e-learning y del laboratorio en estudio (Afio 2011)

5.6.3 Costo de un accidente laboral:

Se hizo un estudio del costo aproximado de uno de los 49 accidentes laborales

gue ocurrieron en planta durante el afio 2011, especificamente en el area de

fabricacion de liquidos. En el informe del accidente se relata que la trabajadora

se encontraba laborando con el tanque de 700 litros y agitador Lightnin XJ-117, éste

comenzo6 a aumentar su nivel de ruido, la trabajadora apagé el agitador para revisar la

termocupla y lo colocé en funcionamiento de nuevo. El nivel de ruido aumenté por
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encima de lo normal y la trabajadora (sin apagar el equipo), intenté levantar la
termocupla, resultando una lesién en el dedo pulgar de su mano izquierda al quedar
atrapado entre las partes de ajuste de la termocupla y el tanque. A este accidente se

le calcularon los costos estimados obteniéndose lo siguiente:

Tabla XXXI
Costo de un accidente laboral ocurrido en planta en el afio 2011
Descripcién Horas perdidas | Salario por hora Costo
Accidentado 5 12 60
Operario 1 5 12 60
Operario 2 5 12 60
Operario 3 5 12 60
Mecanico 8 16 128
Supervisor de area 20 58 1160
Supervisor de mantenimiento 6 58 348
Jefe de Area 4 90 360
Gerente de Produccién 4 182 728
Gerente de RRHH 4 120 480
Jefe de Seguridad 20 65 1300
Enfermera 3 30 90
Médico 1 55 55
Coordinador de Seguros 1 30 30
Motorizado 4 12 48
Gastos Médicos 35000
Medicinas 8000
Tiempo de reposo 200 12 2400
Reparacion del equipo 18000
Parada de equipo Sin estimar
Pérdida de producto Sin estimar
Reasignacion de trabajo Sin estimar
TOTAL 68367

Fuente: Datos del Laboratorio en estudio (Afio 2011)
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Si se hace una estimacion con los 49 accidentes laborales ocurridos en 2011 y
se multiplica ese valor por lo que se estima costé este accidente laboral se tiene
como resultado 3.349.983 Bs (valor que puede variar de acuerdo al tipo de
accidente). EIl sistema completo de capacitacion para los trabajadores de
planta y de la fuerza de ventas tiene un costo estimado de 1.719.360 Bs lo que
representa mas de la mitad del costo aproximado de 49 accidentes laborales de
este tipo. Al cumplir efectivamente con un plan de capacitacion en Seguridad y
Salud Laboral los trabajadores realizaran sus tareas de manera mas segura,
disminuiran los accidentes laborales y adicionalmente la empresa no sera
blanco de sanciones administrativas por parte del INPSASEL. Con todo esto se
puede inferir que la capacitacibn mas que en un gasto se convierte en una

inversion para la organizacion.
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CONCLUSIONES

Las empresas del siglo XXI deben convertirse en, espacios para el aprendizaje
de los miembros que conforman sus equipos Yy sobre esta premisa desarrollar a
sus colaboradores en la adquisicion de conocimientos que puedan aplicar en
sus actividades laborales, con la finalidad de mejorar su desempefio y trabajar
de manera segura.

El éxito de un nuevo modelo de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral
parte del convencimiento absoluto por parte de la alta gerencia sobre la idea de
gue la capacitacion mas que un gasto representa una inversion que, a mediano
y largo plazo, propiciara el incremento del retorno financiero de los accionistas
ya que en las organizaciones abiertas al aprendizaje se optimiza el manejo, uso
y mantenimiento de las maquinarias, equipos y herramientas; el trabajador
eleva su nivel de conocimientos; se eleva la moral y sube el nivel de
satisfaccion con el puesto de trabajo; disminuyen los indices de accidentes
laborales y enfermedades ocupacionales; se incrementa la productividad;
mejora notablemente la competitividad de la empresa y la organizacion esta
preparada con toda la documentacion que se requiere durante una visita de
inspeccion de los organismos auditores al estar al dia en el cumplimiento de lo
establecido por la legislacion vigente en Seguridad y Salud Laboral, contando
ademas con pruebas para acreditar ante cualquier junta de conciliacion en caso
de demandas de trabajadores.

Las encuestas permitieron diagnosticar la situacién actual de la empresa. Se

evidencio, a través de la revision de los registros de la capacitacion impartida en
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la empresa, que se han realizado cursos esporadicos de formacién en
Seguridad y Salud Laboral dirigidos Unicamente al personal de planta existiendo
un vacio en la formacion del personal de la fuerza de ventas a pesar de que
éste ultimo segmento de la poblacion (junto con el de planta) ha reportado el
mayor namero de accidentes laborales registrados en la empresa. Se infiere
que el alcance de la capacitacion hacia los visitadores médicos Yy
representantes de ventas se dificulta debido a que desarrollan sus actividades
fuera de las instalaciones de la empresa a lo largo y ancho del territorio
nacional.

Se evidencio una limitacion relacionada con la falta de conocimiento, entre los
miembros de la gerencia media y alta de planta, y de la gerencia de mercadeo y
ventas, sobre aspectos fundamentales de Seguridad y Salud Laboral. Estos
grupos identifican como dificil la implementacion de un programa de
capacitacion de 16 horas trimestrales por el impacto que puede generar en la
productividad y las ventas, sin embargo, estan conscientes de los beneficios
globales que puede obtener la organizacion a través de la capacitacion en
Seguridad y Salud Laboral. Por otra parte, aunque el grupo de jefes y
supervisores de planta muestra mayor conocimiento en el manejo de estos
temas, se encontré que estas lineas de mando no reconocen que, junto con el
trabajador, son los principales actores responsables para que la gestion de
Seguridad y Salud Laboral se desarrolle de manera efectiva.

El grupo de jefes y supervisores también traduce de manera directa el impacto
de los accidentes laborales en la disminucién de la productividad, expresando a

103



través de su propuesta que esta de acuerdo con que la capacitacion junto con
la motivacién son factores que favorecen la disminucion de los accidentes
laborales. Y aun considerando que existen dificultades para la implementacién
de un programa de capacitacion en Seguridad y Salud Laboral que contemple
16 horas trimestrales de formacion a cada trabajador, existe la disposicion por
parte de los jefes y supervisores a colaborar para superar los inconvenientes.
La definicion de las necesidades de capacitacion se logré mediante el analisis
de los resultados de las encuestas, registros de accidentes y estudio de la
Norma Técnica NT-01-2008 emitida por el INPSASEL.

Este trabajo especial de grado es producto de la participacion tanto de los
trabajadores como de los empleadores ya que los autores recibieron de la
gerencia media-alta, jefes, supervisores y trabajadores propuestas para
establecer los elementos que forman parte del modelo de capacitacion.

Se puede expresar, que el resultado del presente estudio va a contribuir a
establecer los elementos esenciales que deben ser tomados en cuenta en un
laboratorio farmacéutico para la capacitacion en Seguridad y Salud Laboral
basandose en un proceso en el que la concientizacion, formacion, seguimiento
e indicadores de gestion sobre la base de la motivaciéon son los elementos
claves que componen el modelo.

Finalmente se evidencié que la inversién en formacion y educacion cuesta

menos que los accidentes laborales.
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RECOMENDACIONES

Concientizar a la gerencia media-alta, jefes y supervisores sobre la

importancia de la capacitacion en Seguridad y Salud Laboral.

Dar a conocer a los jefes y supervisores el alcance de su responsabilidad

en la Seguridad y Salud Laboral del personal a su cargo.

Utilizar el sistema e-learning para superar los inconvenientes que se
presentan en la capacitacion de los visitadores médicos y representantes
de ventas debido a que sus actividades laborales se llevan a cabo fuera

de las instalaciones de la empresa.

Aprovechar las ventajas de la plataforma e-learning para que ademas de
capacitar a la fuerza de ventas sirva como herramienta en la fase de
seguimiento del proceso de capacitacion tanto de los visitadores médicos

y representantes de ventas como del personal de planta.

Interpretar los indicadores de gestion para realizar los ajustes que sean

necesarios y corregir, adaptar o mejorar el modelo.
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ANEXOS
ANEXO 1
GLOSARIO DE TERMINOS Y ABREVIATURAS

A continuacién se presenta una lista de términos y abreviaturas utilizados en la

presente investigacion

e Accidente Laboral

Todo suceso que produzca en el trabajador una lesién funcional o corporal,
permanente o temporal, inmediata o posterior, o la muerte, resultante de
una accion que pueda ser determinada o sobrevenida en el curso del
trabajo, por el hecho o con ocasion del trabajo.

e Adiestramiento
Proceso a través del cual se hace diestro, se ensefia o instruye a alguien
sobre un determinado tema.

e Andlisis de Riesgos Laborales

Estudio de identificacién de riesgos por medio del analisis de los mismos.
En este estudio se determina el tipo de riesgo, agente, causas que pueden
originar un accidente (condicién o acto inseguro), las posibles lesiones y/o
enfermedades que puede sufrir el trabajador y las medidas a ser tomadas
por el personal y la empresa para prevenir y controlar estas situaciones

e Capacitacion

Proceso planificado, sistematico y organizado que busca modificar,
mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal
nuevo o actual, como consecuencia de su natural proceso de cambio,
crecimiento y adaptacién a nuevas circunstancias internas y externas.

e Centro de Trabajo
La Ley Orgéanica del Trabajo en su articulo 38 define como centros de

trabajo aquellos lugares de donde partan o a donde converjan las
actividades de un numero considerable de trabajadores y que estén
ubicados fuera del lugar donde normalmente la mayoria de ellos tengan su
habitacién, sin exceptuar campamentos especialmente construidos para
alojarlos.

e CSSL
Comité de Seguridad y Salud Laboral. Organo paritario y colegiado de
participacion destinado a la consulta regular y peridédica de las politicas,
programas y actuaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo.
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e DIRESAT

Direccion estadal de salud de los trabajadores. Son unidades que prestan
atencion directa al wusuario, trabajador, trabajadora, empleador vy
empleadora. Las Diresat ejecutan los proyectos del Inpsasel, haciendo
enfasis en la creacion de una cultura, para la prevencion y promociéon de la
salud en los centros de trabajo, también cuentan con una atencion integral
del trabajador y trabajadora, prestando asesoria técnica especializada en
las é&reas de: Medicina Ocupacional, Salud, Higiene, Ergonomia,
Seguridad y Derecho Laboral. Asi mismo, prestan servicios de evaluaciéon
de ambientes y condiciones de trabajo, investigacion de accidentes de
trabajo, tramites para la certificacién de servicios de salud ocupacional y la
conformacién de los Comités de Seguridad y Salud Laboral.

e Educacion

Proceso multidireccional mediante el cual se transmiten conocimientos,
valores, costumbres y formas de actuar. La educacion no solo se produce
a través de la palabra, pues esta presente en todas nuestras acciones,
sentimientos y actitudes.

e E-learning

Siglas de aprendizaje electronico. Educacion a distancia completamente
virtualizada a través de los nuevos canales electronicos (en especial
Internet), utilizando herramientas o aplicaciones de hipertexto (correo
electronico, péginas web, foros de discusién, mensajeria instantanea,
plataformas de formacién como soporte de los procesos de ensefianza-
aprendizaje.

e Empleado

El Articulo 41 de la Ley Organica del Trabajo define como empleado el
trabajador en cuya labor predomine el esfuerzo intelectual o no manual. El
esfuerzo intelectual, para que un trabajador sea calificado de empleado,
puede ser anterior al momento en que presta sus servicios y en este caso
consistira en estudios que haya tenido que realizar para poder prestar
eficientemente su labor, sin que pueda considerarse como tal el
entrenamiento especial o aprendizaje requerido para el trabajo manual
calificado.

e Empleador
Persona natural o juridica que en nombre propio, ya sea por cuenta propia

0 ajena, tiene a su cargo una empresa, establecimiento, explotacion o
faena, de cualquier naturaleza o importancia, que ocupe trabajadoras o
trabajadores, sea cual fuere su niumero.
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e Enfermedad Ocupacional

Estado patolégico contraido o agravado con ocasion del trabajo o
exposicién al medio en el que el trabajador se encuentra obligado a
trabajar, tales como los imputables a la accién de agentes fisicos,
guimicos y biolégicos; condiciones disergondmicas; factores psicosociales
y emocionales que se manifiestan por una lesidn organica, trastornos
enziméticos o bioquimicos, trastornos funcionales o desequilibrio mental,
temporales o permanentes.

e Equipos de Proteccion Personal
Implementos que debe utilizar el trabajador para la prevencion de

enfermedades y accidentes que pudieran alterar su salud en el
desempeiio de cualquier actividad laboral.

e Formacion
Proceso que a través del estudio y el aprendizaje tiene como objetivos la
insercion, reinsercion y actualizacion laboral.

e HTML

Siglas de HyperText Markup Language (lenguaje de marcado de
hipertexto), es el lenguaje de marcado predominante para la elaboracién
de péaginas web. Es usado para describir la estructura y el contenido en
forma de texto, asi como para complementar el texto con objetos tales
como imagenes.

e INPSASEL

Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales. Es un
organismo autonomo adscrito al Ministerio Popular para el Trabajo y
Seguridad Social, creado segun lo establecido en el articulo 12 de la Ley
Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo,
promulgada en el afio 1986. Institucibn comprometida con el disefio y la
ejecucion de la politica nacional en materia de promocion, prevencion y
atenciéon de la salud y la seguridad laboral, garantizando el cumplimiento
de la normativa legal en el area, asi como, 6ptimas condiciones de trabajo
a todos los trabajadores.

e LMS

Siglas de Learning Management System (sistema de manejo del
aprendizaje). Es el nombre que le da la industria de e-learning al software
0 programa que se utiliza para suministrar y administrar el aprendizaje en
Internet.

Un LMS registra usuarios, organiza catalogos de cursos, almacena datos
de los usuarios y provee informes para la gestion. Suelen incluir también
herramientas de comunicacion al servicio de los participantes en los
cursos. Las mejoras en usabilidad (navegacion facil e intuitiva) y
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accesibilidad (posibilidad de acceso por personas con discapacidad)
permiten salvar la brecha digital y extender las posibilidades de formacién
a mayor numero de personas

e LOPCYMAT
Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.

o LOT
Ley Orgénica del Trabajo.

e Modelo
Arquetipo o punto de referencia para imitarlo o reproducirlo.

e Norma Técnica

Es un documento formal que establece uniformidad en los criterios
técnicos, métodos, procesos y practicas que aseguran la aptitud para el
uso de un producto o servicio y que cumple con las siguientes condiciones:
haber sido establecida con la participacion de todos los sectores
involucrados, haber sido aprobada por consenso, tener como objetivo el
beneficio de la comunidad, estar a disposicion de todos los interesados y
ser elaborada y publicada por un organismo de normalizacién reconocido.

e OIT

Organizacion Internacional del Trabajo. Organismo especializado de las
Naciones Unidas que se ocupa de los asuntos relativos al trabajo y las
relaciones laborales.

e PDA
Siglas de Personal Digital Assistant (Asistente digital personal). Es una
computadora de mano originalmente disefiada como agenda electronica.

e Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo
Es el conjunto de objetivos, acciones y metodologias establecidas para

prevenir y controlar los procesos peligrosos presentes en el ambiente de
trabajo, que puedan generar incidentes, accidentes de trabajo y
enfermedades de origen ocupacional.

e Riesgo
Es la probabilidad de que ocurra dafio a la salud, a los materiales o a
ambos.

e Riesgo Laboral
Posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del
trabajo.
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e RPLOPCYMAT
Reglamento Parcial de la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo.

e Salud Laboral

Condicion psiquica, fisica y social que se da en el estado de salud del
trabajador como consecuencia de los factores de riesgo a que se expone
en su medio ambiente de trabajo

e Seguridad Industrial
Area multidisciplinaria que se encarga de minimizar los riesgos en la
industria. Parte del supuesto de que toda actividad industrial tiene peligros

e Seguridad Laboral

Es un conjunto de principios, leyes y criterios formulados que tienen como
objetivo principal evitar, minimizar o eliminar la presencia de factores de
riesgo que puedan desencadenar en eventos no deseados, los cuales
puedan ocasionar enfermedades, lesiones, muerte, pérdidas materiales
y/o contaminacién ambiental.

e Servicio de Seguridad y Salud en el Trabajo

Estructura organizacional de los patronos, cooperativas y otras formas
asociativas comunitarias de caracter productivo o de servicios, que tiene
como objetivos la promocion, prevencion y vigilancia en materia de
seguridad, salud, condiciones y medio ambiente de trabajo, para proteger
los derechos humanos a la vida, a la salud e integridad personal de los
trabajadores.

e Trabajador

Segun el Articulo 39 de la Ley Organica del Trabajo se entiende por
trabajador la persona natural que realiza voluntariamente una labor de
cualquier clase, por cuenta ajena y bajo la dependencia de otra. La
prestacion de sus servicios debe ser remunerada.

e Unidad Tributaria

Medida de valor creada a los efectos tributarios como una medida que
permite equiparar y actualizar a la realidad inflacionaria, los montos de las
bases de imposicion, exenciones y sanciones, entre otros, con fundamento
en la variacion del indice de Precios al Consumidor (I.P.C.)

e WEB?2.0

Serie de aplicaciones y paginas de Internet que utilizan la inteligencia
colectiva para proporcionar servicios interactivos en red.
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ANEXO 2

NORMA NT-01-2008. Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Capitulo Ill. Puntos: 2.1,2.2y 2.3

Capitulo lll. Planes de Trabajo para Abordar los Procesos Peligrosos:

2. Del contenido de los Planes de Trabajo:

La estructura de los planes de trabajo deberd contar como minimo con los siguientes
componentes:

2.1 Educacién e informacién.
2.1.1 La empleadora o empleador, a través del Servicio de Seguridad y Salud en el
Trabajo, debera disefar, planificar, organizar y ejecutar un programa de educacion
e informacién preventiva, en materia de seguridad y salud en el trabajo con su
respectivo cronograma de ejecucién, que establezca como minimo 16 horas
trimestrales de educacion e informacién por cada trabajadora y trabajador que
participen en el proceso productivo o de servicio, independientemente de su
condicion.
2.1.2 El programa de educacion e informacién preventiva, debe responder a las
necesidades detectadas y su nimero de horas aumentara de acuerdo al proceso
peligroso presente en la actividad de trabajo; determinando la fecha, lugar,
temadtica, facilitador, espacio fisico y grupos a formar (Dandole prioridad a las
trabajadoras y los trabajadores que estén expuestos a mayor riesgo en el centro
de trabajo).
2.1.3 La empleadora o el empleador, deberd proporcionar a las trabajadoras y los
trabajadores, Educacién en materia de seguridad y salud en el trabajo dentro de
su jornada de trabajo.
2.1.4 La educacion debe ser tedrica y practica, suficiente, adecuada y periddica,
sobre los riesgos y procesos peligrosos, previa a realizar las tareas que le sean
asignadas, asi como los posibles danos a la salud que estos podrian generar y las
medidas de prevencién para evitar accidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales.

2.2. Induccién a nuevos ingresos y cambios o modificacion de tareas/puestos de trabajo:
2.2.1 Informacion verbal, escrita y practica, dando recorridos en el centro de
trabajo sobre los procesos peligrosos existentes y los asociados a la actividad, que
puedan afectar la seguridad, salud de las trabajadoras y los trabajadores
2.2.2 Informacién verbal y por escrito de las sustancias, materiales y desechos
peligrosos existentes, con la aplicacion de las regulaciones legales, las respectivas
hojas de datos de seguridad en espanol que deben estar presentes en el lugar de
trabajo, asi como los medios y medidas para prevenir cualquier dafio a la salud
(de ser el caso).
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2.2.3 Informacion verbal y por escrito de los principios de la prevencion de las
condiciones inseguras o insalubres existentes en el lugar de trabajo,
procedimiento seguro de trabajo acorde a las actividades a desarrollar.

2.3 Educacién periédica de las trabajadoras y los trabajadores, contemplando los

siguientes aspectos:
2.3.1 Debe partir de la deteccién de necesidades de educacién de las trabajadoras
y los trabajadores, en cuanto a la prevencién de accidentes de trabajo y
enfermedades ocupacionales, en funcién de los procesos peligrosos asociados a
la actividad, con el fin de convertir las debilidades en fortalezas de prevencién.
2.3.2 Informacién tedrica y practica de los procedimientos inherentes a su
actividad, considerando los procesos peligrosos asociados al proceso de trabajo;
las condiciones inseguras resultantes de la accion de agentes fisicos, quimicos, y
biolégicos y condiciones disergonédmicas o psicosociales que puedan causar
danos a la salud, reforzando los principios de la prevencién.
2.3.3 Todos los miembros del Comité de Seguridad y Salud Laboral deben recibir
educacion especial e integral, sobre todos los tépicos que resulten necesarios
para el ejercicio de sus funciones.
2.3.4 Se debe suministrar educacion, informaciéon a las trabajadoras y los
trabajadores, con la notificacién previa al Comité de Seguridad y Salud Laboral,
cada vez que se produzcan cambios o modificaciones de las condiciones
presentes en el centro y en el puesto de trabajo, considerando la adaptacién de
nuevas tecnologias.
2.3.5 Se debe impartir a las trabajadoras y los trabajadores educacion periddica y
actualizada, que garantice la permanencia de los conocimientos y la cultura de la
seguridad y salud en las actividades, su periodicidad estara sujeta a la revisién del
Comité de Seguridad y Salud Laboral y el Servicio de Seguridad y Salud en el
Trabajo en funciéon de las necesidades y demandas.
2.3.6 La educacion e informacién, dirigida a las trabajadoras y los trabajadores con
discapacidad, debe adaptarse a las caracteristicas individuales de sus
discapacidades y de los procesos peligrosos inherentes a los puestos de trabajo
que desempefian, de conformidad con los articulos 28 y 29 de la Ley para
Personas con Discapacidad.
2.3.7 Adicional a las necesidades y demandas de educaciéon detectada, las
trabajadoras y trabajadores deben recibir educacion en las siguientes areas:
legislacion en materia de seguridad y salud laboral, identificacion de los procesos
peligrosos y los procedimientos de accién frente a los mismos, prevenciéon de
accidentes y enfermedades ocupacionales, primeros auxilios, equipo de
proteccion personal y colectiva, prevencién y control de incendio, seguridad vial,
Ergonomia, crecimiento personal, dafios a la salud generados por el consumo de
tabaco, alcoholismo, sustancias psicotrépicas, estrés laboral y cualquier otro tema
requerido de acuerdo a los procesos peligrosos a los cuales se encuentran
expuestos las trabajadoras y los trabajadores.
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cODIGO: |

Por favor, dedique unos minutos a responder esta encuesta, la informacion proporcionada por usted se
tratara confidencialmente y no sera utilizada para fines distintos a los de la investigacion

AREA: EDAD:
CARGO: ANTIGUEDAD:
FECHA:

Seccion 1

1. ¢Qué temas tratados en las leyes vigentes relacionadas con la seguridad y salud laboral le
parecen importantes?

2. ¢Podriaindicar si conoce las estadisticas de accidentes laborales de la empresa?

si [ ] No [ ]

En caso de responder si indique a través de qué medio:

3. ¢Podria indicar cudles son las areas de la empresa en las que se registran mayor nimero de
accidentes laborales?

Si |:| No |:|

De contestar Si por favor indique cuales:

4. ¢Podria indicar el costo o impacto de un accidente laboral?

Seccién 2

5. ¢Qué medidas implementaria usted para reducir los accidentes laborales en nuestra empresa?
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7.

¢Encuentra algun (nos) inconveniente (s) para la implementacién de un programa de
capacitacion en seguridad y salud laboral que implique 16 horas trimestrales de formacion para

cada trabajador del Departamento bajo su direccion?

si [ ] No [ ]

De ser afirmativa su respuesta indique que inconveniente (s) encuentra:

cDe qué manera piensa usted que se podrian superar esos inconvenientes?
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ANEXO 4
cODIGO: I

Por favor, dedique unos minutos a responder esta encuesta, la informacién proporcionada por usted se
tratara confidencialmente y no sera utilizada para fines distintos a los de la investigacion

AREA: EDAD:

CARGO: ANTIGUEDAD:
FECHA: N°. DE PERSONAS A SU CARGO:
Seccion 1

1. ¢Qué temas tratados en las leyes vigentes relacionadas con la seguridad y salud laboral le
parecen importantes?

2. ¢Podria indicar cuales son los riesgos a los que esta expuesto usted y el personal a su cargo en
sus respectivos puestos de trabajo?

Si |:| No |:|

De contestar Si por favor indique algunos de los riesgos:

3. ¢Podriaindicar si conoce las estadisticas de accidentes laborales de la empresa?

Si |:| No |:|

De contestar Si por favor indique a través de que medio:

4. ¢Podia indicar cuales son las areas de la empresa en las que se registran mayor nimero de
accidentes laborales?

Si I:I No I:I

De contestar si por favor indique cuales:

5. ¢Podria indicar el costo o impacto de un accidente laboral?
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6. ¢Quién considera usted que es el principal responsable de la seguridad y salud laboral del
personal a su cargo?

I:I Recursos Humanos I:I El Comité de Seguridad y Salud Laboral

I:I El Supervisor I:I El Jefe de Seguridad Laboral

|:| El Trabajador |:| Otro (s). Indique:

Seccién 2

7. ¢Qué medidas implementaria usted para reducir los accidentes laborales en la empresa?

8. ¢En qué temas especificos relacionados con seguridad y salud laboral considera usted que su
personal deberia recibir formacion?

9. ¢Encuentra algun (os) inconveniente (s) para la implementacion de un programa de capacitacion
en seguridad y salud laboral que implique 16 horas trimestrales de formacion para cada
trabajador del departamento bajo su supervision?

si [ ] N [ ]

De responder Si por favor indique el (los) inconveniente (s)

10. ¢ De qué manera piensa usted que se podrian superar los inconvenientes?
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11. /Qué semana del mes le parece mas apropiada para que el personal a su cargo reciba
capacitacion en Seguridad y Salud Laboral?

Primera semana I:I Tercera Semana I:I
Segunda semana |:| Cuarta Semana |:|

Cualquier semana I:I

12. (Qué dia de la semana le parece mas apropiado para que el personal a su cargo reciba
capacitacion en Seguridad y Salud Laboral?

Lunes I:I Jueves I:I
Martes |:| Viernes |:|

Miércoles I:l Cualquier dia I:l

13. ¢ Qué distribucién trimestral de horas le parece méas apropiada para que el personal a su cargo
reciba capacitacion en Seguridad y Salud Laboral?

2 Horas/ Dia en 8 dias I:I
4 Horas/ Dia en 4 dias I:I
8 Horas/ Dia en 2 dias I:I
Otra(s) |:| Indique:
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ANEXO 5

cODIGO: llI
AREA: EDAD:
CARGO: ANTIGUEDAD:

FECHA:

Por favor, dedique unos minutos a responder esta encuesta, la informacion proporcionada por usted se
tratara confidencialmente y no sera utilizada para fines distintos a los de la investigacion

Seccién 1

1. ¢Podria indicar cudles son los riesgos a los que esta expuesto en su puesto de trabajo?

si [] No [ ]

De contestar Si por favor indique algunos de los riesgos:

2. ¢Quién considera usted que es el principal responsable de su seguridad y salud laboral?
I:I Recursos Humanos I:I El Comité de Seguridad y Salud Laboral

|:| El Supervisor |:| El Jefe de Seguridad Laboral

|:| Ud. mismo |:| Otro (s). Indique:

Seccién 2

3. De acuerdo a su estilo de aprendizaje: ¢ Cual de los siguientes métodos de capacitacion le parece
mas atractivo?

- Aprendizaje en el puesto de trabajo
- Clases tradicionales con medios audiovisuales
- Andlisis de casos verdaderos

- Juego de roles o simulaciones

HRNRERE

- Otros:
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4. ¢En qué temas especificos relacionados con seguridad y salud laboral le interesaria recibir
formacion?
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ANEXO 6
cODIGO: IV

Por favor, dedique unos minutos a responder esta encuesta, la informacion proporcionada por usted se
tratara confidencialmente y no sera utilizada para fines distintos a los de la investigacion

AREA: EDAD:

CARGO: ANTIGUEDAD:

LUGAR DE ACTIVIDAD LABORAL:

FECHA: GERENTE AL QUE REPORTA:

Seccién 1

1. ¢Podriaindicar cudles son los riesgos a los que esta expuesto en su puesto de trabajo?

si [ ] No [ ]

De contestar Si por favor indique algunos de los riesgos:

Seccién 2

2. ¢lIndique cuales son los medios de comunicacion que mas utiliza en su trabajo?

Telefonia Fija |:| Correo electréonico |:|
y conexion a internet

Telefonia Mévil |:| Otros

3. ¢Considera usted que podria utilizar el tiempo de espera en los consultorios para revisar
informacioén sobre seguridad y salud laboral?

Si I:I No I:I

Explique:
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