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Resumen.

La capacitacion es realizada para que las personas adquieran o modifiquen
conductas, habilidades y actitudes. En el ambito laboral permite perfeccionar el recurso
humano. Por ello el objetivo del trabajo fue demostrar los efectos de una capacitacion
impartida mediante psicoeducacion en conducta segura y gestion de tiempo en siete
trabajadores administrativos del sector salud. Se retomaron los modelos de Goldstein y
Ford, Ruiz y Vega y la taxonomia de Kirkpatrick. El disefio de la investigacion fue
cuasiexperimental de series cronoldgicas multiples. Se tomaron medidas de reaccion,
conocimientos y conductas de los participantes empleando diferentes instrumentos. Los
resultados mostraron que ambas capacitaciones obtuvieron promedios superiores al 95%
en el nivel reaccién afectiva y la valoracién de utilidad. Sobre la adquisicién de
conocimientos, en la capacitacion de seguridad seis de siete participantes aumentaron sus
conocimientos y a nivel grupal se mostr6 un incremento del promedio de 28.6%. En la
capacitacion “Gestion de tiempo” las diferencias en conocimientos no representan un
aprendizaje considerable. A nivel conductual la capacitacién “Riesgo y seguridad en el
trabajo” no obtuvo resultados significativos, mientras que la capacitacion “Gestion de
tiempo” demuestra que los participantes han desarrollado habilidades para organizar sus

actividades eficientemente.

Palabras clave: Capacitacion basada en evidencias, taxonomia de Kirkpatrick, trabajadores

administrativos del sector salud, conducta segura y gestion de tiempo.



Abstract.

Training is carried out so that people acquire or modify behaviors, skills and attitudes.
In the workplace, it allows for the improvement of human resources. Therefore, the objective
of the work was to demonstrate the effects of a training given through psychoeducation in
safe behavior and time management in seven administrative workers in the health sector.
The models of Goldstein and Ford, Ruiz and Vega and Kirkpatrick's taxonomy are taken up
again. The research design was quasi-experimental with multiple time series. Reaction,
knowledge and behavior measurements of the participants were taken using different
instruments. The results showed that both capacities acquired averages above 95% in the
level of affective reaction and the assessment of utility. Regarding the acquisition of
knowledge, in the security training six of the participants increased their knowledge and a
group level showed an average increase of 28.6%. In the “Time Management” training,
differences in knowledge do not represent considerable learning. At the behavioral level, the
training "Risk and safety at work" did not obtain significant results, while the training "Time
management" shows that the participants have developed skills to organize their activities

efficiently.

Keywords: Evidence-based training, Kirkpatrick's taxonomy, administrative workers in the

health sector, safe behavior and time management.



Capitulo 1. Capacitacion.
1.1 Definicién

La existencia de las organizaciones no es reciente. A lo largo de la historia estas se
han creado bajo la idea de cubrir ciertas necesidades y alcanzar diversos objetivos. De
hecho, autores como Garza (2008) y Livacic (2009) sostienen que las organizaciones son
un mecanismo social con el poder de lograr una 0 mas metas que no podria conseguir
cualquier persona de manera independiente.

En la actualidad, debido al enfoque de calidad total, las organizaciones se
encuentran en una constante bisqueda de mejora tanto de productos como de servicios,
priorizando la utilidad econémica y la satisfaccion de los clientes. Esto ha derivado en la
valoracién y evaluacién de la participacion del factor humano tanto en el disefio como en la
operacion de las organizaciones (Livacic, 2009). Dado que el individuo es uno de los
recursos que puede ser perfeccionado constantemente, Gambetta (2015) sefiala que la
estrategia para potencializar las organizaciones esta centrada en mejorar a quienes las
componen. Esta logica parte del supuesto de que, si los recursos humanos se pueden
adaptar de forma rapida a las tecnologias modernas, procedimientos y productos la
organizacion lograran cubrir sus objetivos y posicionarse en el medio.

En este sentido, una de las herramientas de las que pueden valerse las
organizaciones para el mejoramiento de su recurso humano es la capacitacion, ya que es
imprescindible para superar las deficiencias de los sistemas educativos que pudieran
afectar la operacion de la organizacion (Castro, 2000). Por ello, las acciones que se realizan
durante el proceso de capacitacidon se encuentran relacionadas con mejorar la calidad de
los trabajadores, ya sea potenciando sus habilidades, incrementando sus conocimientos,
modificando sus actitudes o desde una perspectiva mas general desarrollando al individuo
(Reynoso, 2007).

Vale la pena preguntarse entonces ¢Qué es la capacitacion?, pues son diversos los
autores que han escrito al respecto, por lo que existen multiples definiciones y un amplio

panorama sobre este concepto, aunque regularmente todas estan encaminadas en la
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misma direccion. Algunos de los términos alternos utilizados para referirse al tema son
formacion, adiestramiento, entrenamiento, instruccion, los cuales son retomados en el
presente trabajo. Algunas de las definiciones se mencionan a continuacion.

Desde un enfoque administrativo, autores como Parra y Rodriguez (2016) sefialan
gue la capacitacion es un proceso a través del cual se puede brindar a los empleados
medios para adquirir y desarrollar de forma mas rapida conocimientos y habilidades que
generan beneficios para la empresa debido a las caracteristicas de su capital humano. Esto
se complementa bastante bien con lo escrito por autores como Harris (como se cita en
Lbpez, 2005), quien denota que la formacion eficaz esta ligada al logro de metas
predeterminadas que son planteadas por la organizacion.

Goldstein y Ford (2002) por su parte definen a la instruccion como la adquisicién
sistemética de habilidades, reglas, conceptos o actitudes que resultan en un mejor
desempefio en otro entorno. Abriendo el panorama sobre los posibles resultados que se
pueden obtener tras una correcta intervencién ya que no solo son conocimientos los que
pueden ser adquiridos o perfeccionados. Dependiendo de las necesidades organizacionales
se determinaran los objetivos de la intervencién y por lo tanto, los resultados esperados. De
igual forma sefialan que no necesariamente todas las intervenciones deben llevarse a cabo
dentro del ambiente laboral, sino que es posible realizar el entrenamiento en un contexto
distinto y transferir lo que se aprendi6 al centro de trabajo (Goldstein & Ford, 2002).

Otro de los referentes en cuanto al tema es Noe (2010), quien define a la
capacitacion como un esfuerzo planificado por parte de una empresa que busca que los
empleados puedan aprender ciertas competencias que se encuentran relacionadas con sus
actividades laborales. Esta definicion permite distinguir dos puntos principales, el primero
implica que las capacitaciones se realizan dentro del &mbito empresarial u organizacional y
de hecho es este ente el que se encarga de realizar dichas intervenciones. En segundo
lugar, la implementacién de una intervencion esté sustentada en que una vez que concluya

el entrenamiento el individuo debe poseer habilidades nuevas que le permitan desarrollar
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sus actividades laborales de una mejor forma en comparacion con parametros anteriores, lo
cual concuerda con que escribieron Parra y Rodriguez (2016).

Desde el enfoque de la psicologia, Ruiz y Vega (2017) sefialan que podemos
nombrar capacitacion a aquel entrenamiento especifico que es realizado con el objetivo de
gue las personas adquieran ciertas conductas, o en su defecto, que modifiquen algunas
caracteristicas de su repertorio conductual, considerando ademas las habilidades y
actitudes del individuo. Todo esto para que el desempefio de la persona sea adecuado ante
las exigencias del ambiente organizacional en que se desenvuelve. De hecho, las
definiciones brindadas por Ruiz y Vega (2017) y Goldstein y Ford (2002), tienden a ser las
mas completas y centradas en el enfoque comportamental sobre el que versa este trabajo,
por lo que seran retomadas a lo largo del presente.

1.2 Capacitacion desde la Psicologia

Continuando con el enfoque psicolégico vale la pena sefialar que la instruccion
compete a la ciencia del comportamiento ya que es un proceso en que se identifican y
comparan ciertos aspectos del comportamiento del individuo relevantes para las actividades
laborales que realiza, generando de esta forma la posibilidad de disefiar y aplicar
intervenciones mediante un programa especifico de entrenamiento basado en la
modificacion conductual (Ruiz & Vega, 2017).

Es por ello que el psicélogo puede encargarse de una capacitacién realizando cinco
actividades fundamentales de su practica profesional: 1) define las caracteristicas
psicologicas involucradas en el trabajo, 2) evalla y proporciona un diagnostico de las
caracteristicas conductuales relevantes, 3) elabora un plan de entrenamiento con el objetivo
de modificar o mantener las conductas relacionadas con la labor del individuo,
posteriormente 4) implementa el plan de accion en forma de entrenamiento especifico, todo
esto mientras recolecta mediciones de la conducta objetivo, finalmente 5) estima los
resultados de la intervencién en diferentes plazos de tiempo considerando indicadores de la

conducta y organizacionales (Ruiz & Vega, 2017).
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1.3 Modelos de capacitacion.

Respecto a la forma en la que debe ser implementada una capacitacion es
importante considerar que esta no debe ser realizada de forma aleatoria y sin planificacién o
una orientacion definida. Debe priorizarse siempre prestar atencién a planificar, organizar y
controlar los elementos de esta en funcion del logro de los resultados esperados y asi evitar
desconcierto por parte de los participantes (Gémez et al., 2017). Acorde con esto, existen
diversos modelos o procedimientos a considerar a la hora de realizar una capacitacion,
pues el tipo de resultados y el andlisis de los mismos estan en funcién de la forma en que
se lleve a cabo la intervencion en la organizacion. A continuacion, se mencionan algunos de
los modelos de instruccién encontrados en la literatura.

Gbmez-Mejia et al. (2008) proponen un modelo de capacitacién que estd integrado
por tres etapas, las cuales son: valoracion de necesidades, desarrollo e implementacion de
formacion y finalmente evaluacién. En un principio se deben identificar los problemas o
necesidades que debe resolver la formacion. Considerando que la valoracién de
necesidades incluye tres niveles de analisis, la organizacion (factores como la cultura,
mision, el clima, los objetivos y su estructura organizacional), las tareas (consiste en un
andlisis del puesto de trabajo) y las personas (se determina qué colaboradores necesitan
adiestramiento a partir del analisis de la forma en que llevan a cabo las actividades de su
puesto de trabajo).

Respecto al desarrollo e implementacion de la capacitacion Gémez-Mejia et al.
(2008) indican que es una respuesta que esta directamente relacionada con los objetivos
gue surgen a partir de la necesidad organizacional y que existen tres aspectos a considerar:
la localizacion, la presentacion y el tipo de formacion. Sobre el lugar en que se realizara,
esta puede llevarse a cabo dentro del area de trabajo observando a un colaborador
experimentado, cambiando las areas de trabajo, como practicante del &rea de interés o
inclusive fuera del lugar de trabajo en una institucién formal.

Por su parte, el apartado presentacion se refiere a las técnicas que se realizaran

para llevar a cabo la intervencion dentro de la organizacion, ejemplo de estas son:
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transparencias y videos, formacién a distancia, a través de internet, simulaciones, realidad
virtual, ensefianza en aula, entre otros (Gomez-Mejia et al., 2008).

En cuanto al tipo de adiestramiento estos autores indican que las capacitaciones
mas comunes dentro de las organizaciones pueden estar dirigidas a desarrollar habilidades,
conocimientos, perfeccionamiento de nuevas tareas, trabajo en equipo, creatividad,
alfabetizacion, diversidad (convivencia), resolucion de crisis y servicio al cliente (Gomez-
Mejia et al., 2008). Si se analizan con detenimiento todas estas a pesar de tener diferentes
objetivos pueden ser clasificadas en adquirir o perfeccionar conocimientos o conductas.

Finalmente, durante la etapa de evaluacion se valora la eficiencia del programa ya
sea en términos monetarios o no monetarios. De hecho, los autores comentan que el
adiestramiento deberia juzgarse en funcion de que se resuelvan las necesidades que se
tenian que resolver, es decir revisando los objetivos a partir de los cuales se creé la
instruccién (Gémez-Mejia et al., 2008).

Otra de las propuestas existentes sobre el procedimiento para realizar una
capacitacion esta plasmada en el libro de gestién del talento humano de Chiavenato (2009),
en donde se plantea un proceso de cuatro etapas para llevar a cabo una formaciéon de
forma exitosa. En un primer momento la etapa propuesta es el diagnéstico, que consiste en
identificar y enlistar las necesidades o carencias que pueden y deben ser atendidas
mediante la implementacién de una capacitacion en una empresa. Una vez que se ha
identificado el area de oportunidad de mejora es posible iniciar el disefio de la intervencién,
en la cual se busca generar el programa y los materiales necesarios para realizar las
actividades seleccionadas. Cuando se tienen los elementos necesarios preparados es
momento de ponerlo en practica en la hora y fecha pactada durante la fase de
implementacion y finalmente proceder a realizar una evaluacion, dentro de la cual se
revisan los resultados obtenidos con la formacién (Chiavenato, 2009).

Algunos de los autores que no pueden ser olvidados al momento de hablar de
capacitacion debido a su larga trayectoria sobre el tema son Snell, Morris y Bohlander.

Estos autores han tenido oportunidad de colaborar en conjunto en diversas ocasiones
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perfeccionando cada vez mas su propuesta para implementar adecuadamente un
entrenamiento dentro de una organizacion, proponiendo un modelo de sistemas que esta
compuesto por cuatro fases para realizar una instruccién (Bohlander & Snell, 2008;
Bohlander et al., 2018; Snell & Morris, 2019). A continuacién, se realiza un breve resumen
de lo planteado en sus principales colaboraciones a través de los afios.

Evaluacién de necesidades es el nombre que lleva la primera fase del modelo y en
ella se sugiere realizar un andlisis de la organizacion, de las tareas y de las personas. El
primero de estos analisis debe considerar el ambiente, las estrategias y recursos con los
gue cuenta la organizacion para asi determinar en donde se debe centrar la atencion para el
entrenamiento. Después, el analisis de tareas debe determinar el contenido que sera
necesario impartir en el programa basandose en las labores y deberes de los puestos que
participaran en esta. Finalmente, el andlisis de las personas determinara a los
colaboradores especificos que deberan participar en la o las sesiones de entrenamiento
(Bohlander & Snell, 2008; Bohlander et al., 2018; Snell & Morris, 2019).

La segunda fase del modelo de Bohlander, Snell y Morris (2018) hace referencia al
disefio del programa de capacitacién en donde se tendran que desarrollar los objetivos
instruccionales, los cuales se pueden entender como los resultados deseados del
entrenamiento. Una vez que se han definido dichos objetivos debe cuidarse lo que los
autores nombran disposicién y motivacion de los capacitandos o trainees, para esto
recomiendan seis estrategias dentro de las cuales se encuentran el uso de refuerzo
positivo, eliminar las amenazas y el castigo, ser flexible, hacer que los participantes se fijen
metas personales, disefiar una instruccion interesante y analizar los obstaculos para el
aprendizaje. Finalmente, deben establecerse los principios del aprendizaje, es decir, las
caracteristicas de los programas de adiestramiento es que ayudan a los empleados a
entender el nuevo material, vincularlo con su vida personal y aplicarlo de nuevo en el
puesto. Las técnicas de las que dispone el capacitador pueden ser: establecer metas,
remarcar la importancia de la presentacion, el modelado, considerar las diferencias

individuales, emplear la practica activa y repeticion, definir si se requiere un tipo de
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aprendizaje global o parcial, distribuido, brindar retroalimentacion y reforzamiento e incluso
técnicas de modificacion conductual (Bohlander & Snell, 2008; Bohlander et al., 2018; Snell
& Morris, 2019).

Posteriormente, en la fase tres, se debe proceder con la implementacién del
adiestramiento y para esto debe cuidarse el método que se emplea segun la necesidad
encontrada y el disefio creado. Por ejemplo, puede realizarse la capacitacion de forma
practica, cooperativa, practicas profesionales, capacitacion gubernamental, en aula,
programada, con medios audiovisuales, mediante e-learning, a través de una simulacion,
seminarios, conferencias, estudios de caso, juegos de negocios, juegos de roles y
modelado (Bohlander & Snell, 2008; Bohlander et al., 2018; Snell & Morris, 2019).

Finalmente, en la fase cuatro debe realizarse una evaluacion del programa de
adiestramiento, si bien en su trabajo los autores mencionan que existen diversas formas de
hacerlo ellos plantean cuatro criterios para evaluar la capacitacién. En primer lugar, deben
ser evaluadas las reacciones, seguido del nivel de aprendizaje, posteriormente el
comportamiento y finalmente los resultados o rendimiento sobre la inversion. El primero de
estos criterios se refiere a si los participantes se encuentran satisfechos con el programa. El
criterio de aprendizaje busca comprobar si las personas aprendieron algo tras la
intervencion por lo que hacer una prueba de conocimientos y habilidades antes y después
del programa permitir identificar las diferencias entre el aprendizaje previo y posterior. El
comportamiento versa sobre la transferencia del entrenamiento a las actividades laborales,
para ello se debe observar la aplicacion efectiva de los principios aprendidos a los
requerimientos del trabajo. Una vez que se ha revisado esto se pueden obtener los
resultados basados en evaluaciones de desempefio o retorno a la inversion para conocer
gué tan util ha sido para la empresa esta intervencion. Las caracteristicas de esta forma de
evaluacion estan bastante relacionadas con la taxonomia para evaluar capacitaciones de
Kirkpatrick (1994) y Alliger et al. (1997) (Bohlander & Snell, 2008; Bohlander et al., 2018;

Snell & Morris, 2019).
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Otros autores como Llanos (2013) siguen la Iégica planteada por los autores que se
han revisado anteriormente, en donde su modelo de instruccion lleva a cabo un proceso en
el que se hace una deteccién de necesidades de formacién procurando centrarse en las
carencias de competencias y no en problemas de otra indole propios de la organizacion.
Posteriormente se programa el adiestramiento en donde se disefia el plan de trabajo, las
estrategias y acciones qué se realizaran para cubrir las necesidades detectadas. En un
siguiente paso se procede con la ejecucion del adiestramiento en dénde se implementa el
plan realizado en la fase previa. Posteriormente se evalla la capacitacion comparando si se
han alcanzado los objetivos planteados en la etapa de evaluacion. Hasta este punto, lo
planteado por este autor es bastante similar a lo revisado anteriormente. Sin embargo,
agrega una quinta fase nombrada seguimiento en dénde se busca verificar el impacto del
entrenamiento que ha recibido el individuo no sélo de inmediato, sino a mediano y largo
plazo.

Un modelo que cuenta también con caracteristicas similares al anterior es el Modelo
De Capacitacién Basado en Evidencias de Ruiz y Vega (2017), cuyo trabajo es bastante
riguroso metodolégicamente hablando, sobre todo con el tema de la evaluacién como se
vera a continuaciéon. Este modelo contempla cuatro fases principales, las cuales estan
conformadas por distintos elementos.

En un primer momento, el modelo de estos autores plantea que deben revisarse las
variables sobre las cuales se va a intervenir al momento de realizar una capacitacion
organizacional, pues la labor del psicélogo es identificar las caracteristicas psicoldgicas en
el ejercicio del trabajo. Para esto puede valerse de la observacion, entrevistas, registros,
entre otros datos que pueda brindar la organizacion (Ruiz & Vega, 2017).

Posteriormente en la segunda fase, llamada plan, el psicélogo tendra que evaluar y
generar un diagnostico de las caracteristicas conductuales relevantes para el desempefio
laboral y asi poder disefiar una estrategia que tenga como objetivo modificar o mantener las
conductas idéneas para que el individuo realice sus actividades laborales adecuadamente

(Ruiz & Vega, 2017).
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Este modelo tiene como piedra angular la fase de evaluacién, pues segun los
autores y la evidencia es esencial medir aquello que se pretende alterar. De esa forma sera
posible dar cuenta de los resultados obtenidos tras la intervencion. Remarcando asi la
importancia de realizar una evaluacién antes, durante y después del adiestramiento, cosa
gue hasta el momento no se habia planteado por los autores que se han revisado (Ruiz &
Vega, 2017).

Ruiz y Vega (2017) son conscientes de que al momento de aplicar un adiestramiento
dentro de una organizacion no siempre es posible realizar una evaluacién sisteméatica. Ante
esta situacion su modelo contempla dos tipos de evaluacion que pueden ser aplicadas en
diferentes momentos de la intervencion. La primera de estas evaluaciones implica una
medicion de diagnéstico antes del proceso y una evaluacién posterior al mismo. Por otro
lado, la segunda opcion de evaluacion implica un disefio de series de tiempo y se centra
especificamente en el analisis intrasujeto, esto consiste en obtener una linea base a partir
de los indicadores de desempefio que ha tenido el individuo a través del tiempo o con
observacion previa al entrenamiento. De esta forma, los datos obtenidos podrian ser
susceptibles a compararse con mediciones durante el entrenamiento y en la fase de
seguimiento. Estas dos evaluaciones pueden realizarse dentro de la misma capacitacion ya
gue una tiene caracteristicas de evaluacién horizontal y otra de transversal, por lo que no
hace falta seleccionar una, inclusive el utilizar las dos podria enriquecer los datos.

Siguiendo en la misma fase de plan se debe realizar también un disefio de
intervencion qué contemple al menos tres componentes principales. El primero es el disefio
de objetivos, tanto generales como especificos para garantizar precision en términos de
resultados. En segundo lugar, debe realizarse un analisis funcional del comportamiento para
sefialar los componentes de la interaccion y las relaciones funcionales del comportamiento.
Es decir, se tienen que considerar las caracteristicas fisicas y organizacionales, las formas
en que se operan los instrumentos 0 maquinas, la jerarquia organizacional, e incluso un
andalisis de conflictos ademas de la relacion funcional de la conducta o conductas de interés.

Después de esto se pueden determinar las técnicas que podran ser utilizadas durante la
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intervencion y se tendra una idea de los efectos esperados gracias a la revision de la
literatura revisada (Ruiz & Vega, 2017).

Una vez hecho esto se puede llevar a cabo la tercera fase qué tiene que ver con el
entrenamiento, sin olvidar que se deben tomar medidas de la evaluacion durante y después
de la intervencion. Finalmente, la cuarta fase se llama seguimiento y consiste en revisar los
resultados obtenidos a mediano o largo plazo dentro de la organizacién (Ruiz & Vega,
2017).

Dos autores que no deben ser olvidados al momento de hablar de capacitacion son
Goldstein y Ford (2002) quiénes consideran a esta como un enfoque sisteméatico de
aprendizaje y desarrollo que busca mejorar la eficiencia tanto individual como de equipo o
de toda la organizacion. Es importante destacar que desde la perspectiva de estos autores
el aprendizaje puede incluir cambios en el conocimiento, las habilidades o inclusive las
actitudes de los participantes. Sin embargo, las mejoras en los resultados deben ser
medidas en funcion de que el aprendizaje conduzca a cambios significativos en el
desempefio laboral, por lo cual los conocimientos, habilidades y actitudes a adquirir deben
estar vinculados estrictamente con el trabajo (Goldstein & Ford, 2002).

Goldstein y Ford (2002) indican que un sistema de instruccion debe tener al menos
una etapa de valoracion de necesidades, un apartado de formacién y desarrollo y una fase
de evaluacién considerando diferentes niveles de validez de la capacitacion. A continuacion,
se desarrollan brevemente las diferentes etapas con sus respectivos apartados.

En la fase de evaluacion de las necesidades de adiestramiento se debe obtener la
informacion necesaria para disefiar un programa de entrenamiento y evaluaciones
adecuadas a la empresa. Por esta razon la etapa cuenta con diversos apartados en los que
se realiza una revision del apoyo con que se cuenta, un analisis de la organizacion, los
requerimientos que tiene la empresa, un andlisis de tareas conocimientos destrezas y
habilidades ademas de una revision sobre los miembros de la organizacion (Goldstein &

Ford, 2002).
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Todo este trabajo de evaluacion deriva en establecer los criterios de éxito qué se
esperan observar tras realizar la capacitacion, es decir, los objetivos instruccionales o de
comportamiento. Estos objetivos deben estar basados en los comportamientos que seran
efectivos para llevar a cabo las actividades laborales importantes en el puesto. A partir de
esto, se determina el entorno de aprendizaje apropiado y los criterios de evaluacién y logro
(Goldstein & Ford, 2002).

Una vez que se especifican las tareas, las habilidades, los conocimientos y actitudes
y determinados los objetivos del programa de adiestramiento se debe pasar a la siguiente
etapa del proceso. En esta segunda etapa se debe seleccionar y disefiar un programa
instruccional que derivara en el entrenamiento que se debe llevar a cabo. Para esto se
deben considerar el entorno en que se realizara la formacion, las caracteristicas de las
personas que participaran en la capacitacion, los principios de aprendizaje a utilizar ademas
de algunos factores contextuales, todo para propiciar que el aprendizaje que se ha adquirido
en la intervencion se mantenga a lo largo del tiempo ademas de que se adapten a las
futuras demandas ambientales (Goldstein & Ford, 2002).

Al igual que los autores revisados previamente Goldstein y Ford (2002) remarcan la
importancia de llevar a cabo un adecuado proceso de evaluacién al momento de
implementar una intervencién organizacional, el cual debe estar centrado en dos
procedimientos basicos. El primero de estos tiene que ver con el disefiar medidas de éxito
(criterios) y el otro es el uso de disefios de evaluacion para ayudar a especificar qué
cambios han ocurrido durante el proceso de formacion y transferencia.

Respecto a los criterios los autores indican que estos deben basarse en los objetivos
de comportamiento que estan vinculados directamente con la evaluacion de necesidades
realizada al inicio de la intervencion. Ademas, existen dos tipos de criterios, el primero tiene
gue ver con el aprendizaje de los participantes al finalizar el programa de capacitacion y el
segundo se relaciona con los cambios en la evaluacion de desempefio de los participantes,
es decir evaluacién de transferencia. De hecho, estos autores proponen el uso de una

clasificacion para que la evaluacién tenga diversas medidas, incluidas la reaccion de los
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participantes, el aprendizaje de los participantes en el entrenamiento, los cambios de
comportamiento en el trabajo y los resultados finales del programa total, es decir proponen
el uso la taxonomia de evaluacion de Kirkpatrick (1994) y Alliger et al. (1997).

Es importante considerar también la validez que pudiera tener la instruccion a
realizar. En un primer momento la validez de la capacitacion se refiere a si los alumnos
adquirieron aprendizaje durante la intervencion, el segundo tipo de validez se refiere a la de
transferencia, es decir si se pueden ver efectos en el desempefio organizacional del
participante, el tercer tipo de validez tiene que ver con un nivel intraorganizacional que hace
referencia a si se pueden replicar los efectos del entrenamiento con otros grupos de
colaboradores de la organizacion y finalmente la validez interorganizacional se refiere a que
los resultados obtenidos en la capacitacién puedan obtenerse también en otra empresa
(Goldstein & Ford, 2002).

Estos autores mencionan que, en las organizaciones, a pesar de que fuera ideal, no
siempre es sencillo propiciar la implementaciéon de un grupo control y experimental, pues
todas las personas que laboran en la organizacion requieren adquirir los conocimientos o
habilidades impartidas. Esto puede generar que entre comparfieros se comparta la
informacion recibida, o bien que reciban capacitaciones similares impartidas por otras
personas (Goldstein & Ford, 2002). Ante esta situacion la persona encargada de llevar a
cabo la formacion se encuentra con el reto de prestar una especial atencion en la forma en
gue se imparten y distribuyen los cursos para lograr demostrar los resultados de la misma.
1.4 Importancia de la capacitacion

El adiestramiento es un factor importante dentro de las organizaciones pues ha
demostrado tener efectos positivos en el desempefio de los colaboradores, el ambiente
organizacional y las ganancias econdmicas de las empresas (Guzman & Sanchez ,2006;
Hickman & Geller, 2005; Huahuachambi, 2020; Loyola, 2022; Montoro, 2020; Rosales &
Llanos, 2021; Saenz et al., 2010; Santos et al., 2021; Wilder & Sigurdsson, 2015). Debido a
esto son bastantes las empresas que buscan capacitar constantemente a sus miembros.

Sobre este tema Padilla y Juarez (2006) encontraron en su trabajo que el 89% de las
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empresas en la rama electronica brindaron instruccidén a sus colaboradores, seguidos de
cerca por la rama automotriz (88%) y por la rama de confeccion (66%), denotando asi que
una gran parte de las organizaciones formales del sector privado brindan capacitaciones a
sus colaboradores. Estos datos coinciden con lo planteado por Bohlander y Snell (2008)
quienes sefialan que las industrias de tecnologia, transporte, comunicaciones y servicio
publico son las que tienden a utilizar mas dinero en capacitaciones.

Respecto a los efectos que tiene un programa de entrenamiento es importante tomar
en cuenta que a través del tiempo se ha demostrado mediante diversos estudios que el
implementar una capacitacién ordenada, planificada y que es evaluada adecuadamente
demuestra tener efectos en los objetivos que han sido planteados para cada una de ellas
(Guzman & Sanchez ,2006; Hickman & Geller, 2005; Huahuachambi, 2020; Loyola, 2022;
Montoro, 2020; Rosales & Llanos, 2021; S4enz et al., 2010; Santos et al., 2021; Wilder &
Sigurdsson, 2015). Por ejemplo, Saenz et al (2010) evaluaron los efectos del entrenamiento
"Formacion pedagdgica en ciencias de la salud" y encontraron sorprendentemente que el
64% de los participantes adquirieron nuevos conceptos sobre la evaluacion e incrementaron
el uso de estrategias pedagdgicas de participacion al momento de realizar sus labores,
ademas mejoraron sus estrategias de comunicacion y la relacion que tenian con sus
alumnos.

De hecho, existen articulos que evidencian que los efectos de la capacitacion no
solo se ven reflejados en las personas que participan en ella, sino en las que las rodean,
profesionalmente hablando. Esto se observa en el trabajo de Guzman y Sanchez (2006),
guienes capacitaron a un grupo de profesores en el desarrollo de habilidades de
pensamiento critico y evaluaron los efectos que dicho entrenamiento tendria en los
estudiantes de los participantes. Los autores encontraron que la formacion docente puede
mejorar el desarrollo de habilidades de pensamiento critico en los estudiantes gracias a que
se evaluo a los estudiantes con el California Critical Thinking Skills Test (CCTST).

Inclusive, trabajos como el de Santos et al. (2021) quienes mediante un adiestramiento

de diez sesiones de 50 minutos lograron generar cambios en los resultados del inventario de
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habilidades sociales para adolescentes y en la escala de clima de la escuela de Delaware-
Estudiantes. Demostrando asi que los efectos de ciertas capacitaciones centradas en un nivel
conductual han logrado impactar positivamente en el clima escolar en el que conviven los
participantes. Evidenciando la utilidad de los entrenamientos sistematizados, correctamente
planificados y con medidas multiples acordes con los objetivos de la intervencion.

Cuando hablamos de capacitacién, los resultados habitualmente estan relacionados
con conocimientos y habilidades que los individuos adquieren o desarrollan. Sin embargo,
recordando un poco la teoria podemos dar cuenta de que las actitudes también pueden ser
modificadas mediante una intervencién adecuada (Goldstein & Ford, 2002; Ruiz & Vega,
2017). Un ejemplo aplicado de esto es el trabajo realizado por Loyola (2022), quien
mediante la aplicacién del Modelo Antropolégico u Octégono sobre la actitud emprendedora
en microempresarios logré un incremento significativo en la actitud emprendedora de 30
microempresarios, la cual fue medida con el Inventario de Creatividad y Emprendimiento.

Diversas han sido las investigaciones que en la constante busqueda del cuidado de
la seguridad de los colaboradores han implementado diferentes capacitaciones, ya sea
entrenando a los individuos en el uso del sistema LOTOTO para temas relacionados con
descargas de energia (Huahuachambi, 2020) o en un entrenamiento del método de las 5S
consiguiendo un incremento considerable en los habitos relacionados con estas (Montoro,
2020), también se ha buscado ensefiar a los colaboradores las posiciones seguras para
realizar su trabajo (Sassoon & Austin, 2005, como se cita en Wilder & Sigurdsson, 2015),
incrementar la probabilidad del uso de equipo de proteccién personal (Casella et. al, 2010,
como se cita en Wilder & Sigurdsson, 2015) y el uso de sistemas de sujecion (Rudd &
Geller, 1985, como se cita en Wilder & Sigurdsson, 2015) logrando aumentar la frecuencia
de los comportamientos seguros de los individuos, gracias a la modificacion ambiental y a
las intervenciones basadas en modificacion conductual (Wilder & Sigurdsson, 2015;

Hickman & Geller, 2005).
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1.5 Inversidn en capacitacién

De hecho, el entrenamiento toma tanta importancia dentro de las organizaciones
debido a que demuestra tener efectos positivos, tanto en las personas que la toman como
en la organizacion a la que pertenece. Segun la revista BusinessWeek que Chiavenato
(2009) cita, las 500 empresas estadounidenses de mayor tamafio usan alrededor de 44,000
millones de délares al afio en capacitacion, este dato también es mencionado por Bohlander
y Snell (2008) quienes indican que segun la revista Training la cifra de inversion en
capacitacion anual es de $50,000 millones de délares tan solo en estados unidos, los cuales
equivalen a 26 horas promedio de entrenamiento por trabajador en un afio. Sin embargo,
las mejores 100 empresas de ese pais tienden a brindar casi el doble de tiempo de
adiestramiento a sus colaboradores (45 horas anuales).

En general la formacién que se imparte a los trabajadores se encuentra relacionada
positivamente con la competitividad de la organizacién. Incluso el ramo de la industria
electrénica que se caracteriza por su intensidad tecnolégica mostr6é una asociacion fuerte
entre la instruccién y la productividad de los individuos. Ademas de esto se encontré en
varias de las ramas de la industria analizadas por los autores que existe una relacion entre
la incorporacién y generacion de nuevas tecnologias con la capacitacion (Padilla & Juérez,
2006).

Un dato interesante es que el gasto en capacitaciones incrementa cada afio en los
diferentes paises del mundo (Chiavenato, 2009). Esto puede deberse a que se ha
demostrado que los ingresos de la organizacion se correlacionan positivamente con la
cantidad de entrenamiento que reciben los miembros de esta (Bohlander & Snell, 2008).

Tomando todo esto en consideracion se puede afirmar que el dinero usado para
brindar capacitaciones debe ser considerado una inversién, pues los efectos que genere
esta pueden brindar nuevos conocimientos y habilidades a los colaboradores, lo que
permitira brindar un mejor servicio, disminuir errores o modificar el entorno. Por otro lado,

debe tomarse en cuenta lo sefialado por Méndez (2003), el cual menciona que para poder
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considerar que una instruccion es efectiva debe cumplir con ciertos criterios de éxito y que
esta demuestre tener efectos en el trabajo de los individuos.
1.6 Planteamiento del problemay justificacion

La capacitacion puede ser una opcidn para evitar o dar solucién a situaciones que
puedan afectar tanto a los colaboradores como a la organizacion en general, esto mediante
la implementacion de un entrenamiento preventivo o correctivo dependiendo de la situacion
especifica (Ruiz & Vega, 2017).

Ejemplo de lo anterior fue la necesidad de capacitacion de la que deriva este trabajo,
la cual fue detectada a partir de la aplicacion de la Guia de referencia Ill de la NOM-035
“Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacidon, andlisis y prevencién”,
administrada a 57 trabajadores de una clinica de salud. Para esto, se implementé un disefio
de investigacion ex post facto transversal (Hernandez et al., 2014), por lo cual, en un primer
momento se carg6 la guia de referencia Ill en la plataforma Google Forms y se compartié la
misma con los miembros de la organizacion, posteriormente se recabaron las respuestas de
los participantes por un periodo de tres semanas y media, consecuentemente se analizaron
los resultados utilizando el programa para analisis estadisticos R Studio, normalizando las
puntuaciones e implementando analisis descriptivos y procedimientos de inferencia
estadistica en donde se encontré que de manera general una parte importante de los
trabajadores tenia niveles medios y altos de riesgo psicosocial, tal como lo demuestra la
Figura 1, en donde se presentan los puntajes normalizados obtenidos. La barra horizontal
roja representa el nivel de riesgo, mientras que la barra negra dentro de la caja representa
la mediana Mdn=0.4 y aunque esta no sobrepasa el nivel de riesgo, se observa que una

gran parte de los participantes puntuaron por sobre de ella.
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Figura 1
Puntajes totales de riesgo psicosocial de la muestra
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Nota: Los puntajes mostrados en la grafica son normalizados.
Del total de participantes, el 21% puntud en un nivel bajo, el 25% en el nivel normal,
el 35% obtuvo un nivel alto y el 19% en un nivel muy alto, como se sefiala en la Tabla 1,
siendo un total de 31 participantes que obtuvieron niveles altos de riesgo psicosocial, que
constituyen el 54% de la muestra (Reyes, 2022).
Tabla 1

Agrupacion de la muestra por nivel de riesgo psicosocial obtenido

Nivel
Bajo Normal Alto Muy alto
Numero de personas 12 14 20 11
por nivel
Porcentaje 21% 25% 35% 19%

Al realizar un analisis por categorias, se encontré que “factores propios de la

actividad” (Mdn=0.42, o= 0.711) y “ambiente del trabajo” (Mdn=0.40, o= 0.74) fueron las
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categorias con puntajes mas altos y menos variables (ver Figura 2). Lo cual refiere que los
trabajadores perciben las condiciones de su lugar de trabajo como inseguras, deficientes e
insalubres, las cuales exigen una demanda adicional de esfuerzo para adaptarse a ellas;
ademas consideran que en su trabajo deben atender altas cargas de trabajo, y que en
ocasiones no pueden influir o tomar decisiones sobre sus actividades (Reyes, 2022).

A partir de los resultados obtenidos se decidi6 realizar un andlisis de los dominios
gue componen las categorias, para lo cual se presenta la Figura 3, en la cual podemos
observar que los dominios “carga de trabajo”, “reconocimiento del desempefo” y “falta de
control sobre el trabajo” puntuaron mas alto que el resto, los cuales tienen un mayor riesgo
psicosocial (Reyes, 2022).

Figura 2

Puntajes normalizados por categorias

1.0

o

Puntaje normalizado

Ambiente del Factores Organizacion Liderazgo y Entorno
trabajo propios de la del tempoen  relaciones en el organizacional
actividad el trabajo trabajo

Ademas, en la Figura 3 podemos observar que la carga de trabajo incluso sobrepasoé
el nivel de riesgo. Lo anterior concuerda con la informacion obtenida previamente, pues

tanto “carga de trabajo” como “falta de control sobre el trabajo” conforman a la categoria de
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“factores propios de la actividad” que habia sido la categoria con mayor riesgo psicosocial
(Reyes, 2022).
Figura 3

Puntajes normalizados por dominios
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Se realiz6 un ANOVA de medidas repetidas y de la correccion Bonferroni para
verificar si las diferencias observadas eran significativas, revelando diferencias entre todos
los dominios Fo 272 (2.08, 228.31) =33.7 p<.01, pero en particular el correspondiente a
“cargas de trabajo” presenté diferencias significativas con todos los dominios que conforman
la Guia de Referencia Ill (Reyes, 2022).

Por dltimo, se realizé un analisis de las dimensiones que componen la guia,
encontrando que “carga mental” (Mdn=0.75) y “cargas de alta responsabilidad” (Mdn=0.75)
fueron las que puntuaron mas alto. Dichas dimensiones corresponden al dominio “carga de
trabajo”, confirmando nuevamente los resultados previamente encontrados. Cabe senalar

gue todas las dimensiones que conforman dicho dominio puntuaron cercano al nivel de



riesgo (0.5), con excepcidn de la dimension de “cargas contradictorias o inconsistentes” y
“limitada o inexistente capacitacién”. Dichos datos pueden observarse en la Tabla 2.,
sefialando con marcador rojo aquellas dimensiones que puntuaron mas alto y de color
naranja aquellas que puntuaron sobre o cercano a nivel de riesgo (Reyes, 2022).

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la Guia de Referencia lll

Dimension X Mdn D.E. Rl
Condiciones peligrosas e inseguras 0.45 050 026 037
Condiciones deficientes e insalubres 0.46 050 019 025
Trabajos peligrosos 0.40 050 030 025
Cargas cuantitativas 0.44 038 019 037
Ritmos de trabajo acelerado 0.44 0.50 025 0.37
Carga mental 0.73 0.75 020 033
Cargas de alta responsabilidad 0.71 0.75 0.25 0.37
Cargas contradictorias o inconsistentes 0.38 0.38 029 037
Falta de control y autonomia sobre el trabajo 0.48 0.50 023 0.31
Limitada o nula posibilidad de desarrollo 0.41 0.38 029 037
Insuficiente participacion y manejo del cambio 0.49 0.50 022 025
Limitada o inexistente capacitacidn 0.39 0.38 027 05
Jormadas de trabajo extensas 0.15 0.12 019 025
Influencia del trabajo fuera del centro laboral 0.20 0.25 017 025
Influencia de las responsabilidades familiares 0.16 0.12 015 025
Escaza claridad de funciones 037 0.31 029 043
Caracteristicas del liderazgo 0.40 0.40 033 055
Relaciones sociales en el trabajo 0.39 0.35 030 050
WViolencia laboral 0.33 0.25 025 034
Escasa o nula retroalimentacion del desempefio 052 0.50 034 05

Escaso o nulo reconocimiento y compensacion 0.37 0.38 023 037

28
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Con base en lo anterior y a partir de los resultados obtenidos, surge la necesidad de
implementar dos capacitaciones: la primera que impacte en la forma en que los trabajadores
perciben su ambiente de trabajo, puesto que lo perciben como peligroso, inseguro,
deficiente e insalubre, proponiendo una capacitacion sobre “Riesgo y seguridad en el
trabajo” que les permita identificar las condiciones deficientes y peligrosas de su entorno
laboral, asi como generar estrategias de comportamiento seguro. La segunda versa sobre
tematicas relacionadas con los dominios “carga de trabajo” y “falta de control sobre el
trabajo”, puesto que los trabajadores perciben cargas mentales y de alta responsabilidad,
por lo cual la tematica sera de la formacidn sera “Gestion de tiempo” para proporcionar a los
empleados de esta organizacién estrategias que les ayuden a planificar su trabajo, evitando
ritmos de trabajo acelerados, la sensacion de falta de control y autonomia en el trabajo, de
insuficiente participacion y manejo del cambio y la nula posibilidad de desarrollarse
plenamente en su trabajo.

Capitulo 2. Entrenamiento en Riesgo y seguridad en el trabajo y Gestién de tiempo.

A partir de las necesidades encontradas gracias a la aplicacion de la guia de
referencia Ill de la NOM-035 en una clinica de medicina familiar ubicada en el Estado de
México se decidid que se llevaria a cabo una capacitacion correctiva. Este tipo de
entrenamiento se realiza para maodificar las conductas de los individuos implicados en la
situacion detectada con la finalidad de brindar una solucion que sea répida, breve, eficaz 'y
duradera (Ruiz & Vega, 2017).

Basado en esta informacion se optd por desarrollar un entrenamiento basado en el
modelo de capacitacion de Goldstein y Ford (2002), siguiendo también los lineamientos del
modelo de capacitacion basado en evidencias de Ruiz y Vega (2017) y que se evaluarian
los resultados siguiendo los principios planteados por Kirkpatrick (1994) y Alliger et al.
(1997).

Siguiendo esta idea se utilizé la técnica llamada psicoeducacion, pues, aungque su
uso mas frecuente es en el ambito clinico, no es exclusivo de este. En la presente

intervencion, su uso tiene el objetivo de ensefiar o difundir informacién que propicie que los
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individuos adquieran habilidades de resolucién de problemas, asertividad, afrontamiento,
manejo del estrés e ira, relajacion, ademas de desarrollo de habilidades sociales y de
comunicacion, ya que esto permite reducir factores de estrés psicosocial, mejorar la
interaccion familiar y crear sistemas auxiliares de apoyo (Holtkamp et al., 2005).

Tomado esto en consideracion se realizaron presentaciones en PowerPoint con
informacion tedrica y actividades practicas respecto a los temas Riesgo y seguridad en el
trabajo (ver apéndice 1) y Gestion de tiempo (ver apéndice 2).

Preguntas de investigacion

Teniendo esta situacion en consideracion las preguntas de investigacién que se
busca resolver son: ¢ Qué efectos genera una capacitacion en conducta segura y gestion de
tiempo en trabajadores administrativos del sector salud? Para esto debe prestarse especial
atencion a las taxonomia propuesta por Kirkpatrick (1994) y ampliada por Alliger et al.
(1997) con el objetivo de evaluar los efectos de un adiestramiento, otras preguntas que
surgen son ¢ Qué efectos se generaron en la evaluacion afectiva? ademas de ¢ Cual fue la
percepcion de utilidad que tienen los participantes respecto a la intervencion? y todavia mas
importante ¢ Los trabajadores han adquirido nuevos conocimientos respecto al tema
abordado en la capacitacién? y en caso de que asi sea ¢ Este adiestramiento ha
demostrado propiciar algin cambio en la conducta de los participantes?

Objetivos

Por lo tanto, el objetivo del presente trabajo fue demostrar los efectos que tiene una
instruccion en conducta segura y gestion de tiempo en trabajadores administrativos del
sector salud. Mientras que como objetivos especificos se plantearon los siguientes:

Identificar los resultados a nivel reaccién afectiva y percepcion de utilidad de una
capacitacion en conducta segura y gestion de tiempo en trabajadores administrativos del
sector salud.

Estimar las diferencias entre los conocimientos previos y posteriores a la imparticion
de un entrenamiento en conducta segura y gestion de tiempo en trabajadores

administrativos del sector salud.
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Determinar los efectos de un adiestramiento en conducta segura y gestion de tiempo
en la conducta “deteccion de riesgo y sustitucion por conducta segura” y “gestién de tiempo”
de trabajadores administrativos del sector salud.

Método.
Participantes.

Los colaboradores de la clinica que asistieron a la formacién fueron un total de siete
personas, El 71.42% eran mujeres (5), mientras que el 28.57% restante pertenecia al
género masculino (2). Las edades de los participantes iban desde los 25 hasta los 52 afos,
teniendo una media de 32.4 afios. Respecto a los turnos de trabajo de los empleados,
cuatro personas reportaron trabajar en el turno matutino (57.14%) y los tres restantes
laboraban durante la tarde (42.85%). En cuanto a las actividades que los participantes
realizaban dentro de la clinica de medicina familiar el 100% trabajaba en el area
administrativa. Sin embargo, se encontré que contaban con diferentes tipos de contrato,
pues cuatro personas sefialaron estar contratados como personal de confianza (57.14%),
mientras que el 42.85% restante contaba con base (tres personas).

El muestreo utilizado fue de tipo no probabilistico por conveniencia, pues se extendio
una invitacion para asistir a todos los miembros de la clinica y las personas interesadas
fueron contactadas personalmente dentro de las instalaciones del centro de trabajo al que
pertenecen para su participacion (Hernandez et al., 2014). Como criterios de inclusién para
la muestra se consider6 que los participantes fueran empleados activos de la organizacion y
gue desearan participar activamente en la jornada de capacitacion. Se excluyé a aquellos
participantes que no eran empleados de la organizacion.

Escenario.

La intervencion fue realizada en una sala de conferencias de 7 metros de fondo por

cuatro metros de ancho. Esta instalacion fue provista por la administracion de la clinica de

medicina familiar en que se llevé a cabo el presente trabajo.
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Este cuarto contaba con iluminacion de luz artificial, tres bancas con cuatro asientos
cada una, dos mesas, y 10 sillas adicionales. De igual forma, este cuarto contaba con
servicio de internet de libre acceso.

La habitacion contaba con dos salidas de emergencia, una tenia direccion a la sala
de espera de la clinica y la otra al pasillo de atencion médica especializada.

Aparatos.

Las herramientas que se emplearon durante el entrenamiento brindado en la
organizacioén fueron un proyector brindado por la residencia en gestion organizacional de la
UNAM, una extension de tres metros de largo, un cable HDMI y una laptop Huawei D15 con
acceso a internet.

Instrumentos.

Para medir la reaccién que tuvieron los asistentes a la formacion se emplearon dos
de los tres cuestionarios propuestos por Chavez y Romero (2012) (Ver apéndice 3). Estos
cuestionarios estan basados en los principios de evaluacion para capacitacion de Kirkpatrick
(1994) y (Alliger et al., 1997), pues miden la reaccién que tienen los individuos considerando
la evaluacion afectiva y la utilidad que tuvo el curso para sus actividades laborales. Segun lo
reportado por los creadores de estos instrumentos cuentan con validez de contenido y de
criterio, ademas de que una prueba de consistencia interna demostrd que contaban con
confiabilidad pues obtuvieron un Alfa Cronbach superior a 0.70 (Chavez y Romero, 2012).

En total los dos cuestionarios que fueron empleados cuentan con 17 items: diez
sobre reaccion afectiva y siete relacionados con la utilidad de la capacitacion. Estos podian
responderse mediante una escala de tipo Likert con cinco opciones de respuesta que
demuestran acuerdo con las afirmaciones. Las opciones de respuesta son muy de acuerdo,
de acuerdo, neutral, en desacuerdo y muy en desacuerdo (Chavez & Romero, 2012).

Adicionalmente, en sintonia con lo planteado por Kirkpatrick (1994) y Alliger et al.
(1997) se elabor6 un cuestionario que contenia nueve preguntas de cada uno de los temas

gue se retomaron durante la instruccién con el objetivo de evaluar los conocimientos



33

adquiridos en esta. Cada item tenia tres opciones de respuesta, por lo que el participante
debia identificar aquella respuesta que era correcta y seleccionarla.

Dicho cuestionario fue dividido en tres partes iguales, cada una con tres preguntas
de cada tema. Esto para evaluar los conocimientos adquiridos en tres momentos
especificos del adiestramiento, antes, durante y después de esta. Con el fin de evitar
cualquier sesgo los items se distribuyeron en los tres cuestionarios de forma aleatoria (ver
Apéndice 4, Apéndice 5y Apéndice 6).

Tanto el instrumento que evaluaba la reaccién de los asistentes, como el que
evaluaba los conocimientos de los mismos respecto al tema fueron colocados en un
formulario de Google Forms y fueron distribuidos a los usuarios en los periodos acordes al
disefio del trabajo empleando un cddigo QR proyectado en la sala o impreso en una hoja de
papel.

Disefio.

El presente trabajo toma como base para la evaluacion la taxonomia propuesta por
Kirkpatrick (1994), que ha sido ampliada por Alliger et al. (1997). Esto se debe a que dicho
modelo de evaluacion permite a los capacitadores conocer los resultados de intervencion a
nivel de reaccién, de conocimientos hasta llegar a conductas observables.

Debido a los diversos elementos a evaluar por la taxonomia propuesta por
Kirkpatrick (1994) fue necesario emplear diferentes diseiios experimentales para cada uno
de los elementos a considerar. Es importante sefialar que el trabajo realizado no consigue
ser llamado experimental debido a que los participantes no fueron asignados a los grupos
aleatoriamente, sino que por conveniencia del horario se inscribieron al grupo de
capacitacion al que pertenecen (Hernandez et al., 2014).

En cuanto al disefio empleado en los apartados de reaccion, tanto afectiva como de
utilidad y las conductas o habilidades adquiridas durante los entrenamientos se emple6 un
disefio de cuasi experimento con una sola medicion. Este disefio consistié en administrar la

formacion a ambos grupos para después aplicar una medicién transversal de las variables,
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todo esto sin haber tomado una medida previa (Hernandez et al., 2014). En la Figura 4
puede observarse con mayor detalle este disefio.

Figura 4

Disefio de investigacién implementado en la evaluacién a nivel reaccion (afectiva y de

utilidad) y conductual
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Por su parte, el apartado de conocimientos fue medido con una mayor rigurosidad
pues en este disefio se emplearon tres medidas transversales, una antes, una durante y
otra al final de la capacitacion. Este coincide con un disefio cuasiexperimental de series
cronologicas multiples (Hernandez et al., 2014). Este disefio permite analizar los efectos de
la intervencién en diferentes momentos a lo largo del tiempo valiéndose de varias pruebas
pre o post pruebas.

Especificamente el disefio empleado para este proyecto cuenta con dos grupos sin
asignacion aleatoria. Para cada grupo se llevaron a cabo tres evaluaciones de
conocimientos de las cuales al menos una fue pretest y una post test, la evaluacion
realizada durante el proceso de adiestramiento podia ser realizada antes o después de la
intervencion segun el grupo. De igual forma cada grupo tuvo una sesién de capacitacion en
la que se abordaron los dos tépicos a revisar (Conducta segura y Gestion de tiempo) y un
periodo en que no se tuvo ninguna intervencion relacionada con estos temas. En el
procedimiento se detalla con mayor profundidad la forma en que se realizaron dichas
actividades. La Figura 5 ilustra visualmente el disefio descrito.

Figura 5

Disefio de investigacion implementado en la evaluacion de conocimientos
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Respecto al alcance del estudio, este fue descriptivo, debido a que busca, describir y
especificar las propiedades y caracteristicas de la comunidad que participé en la
capacitacion, recogiendo y midiendo la informacion relacionada sobre el concepto, sin
establecer relaciones con otros conceptos o variables. Este estudio posee la bondad de
mostrar con precision las dimensiones de un fendmeno, comunidad, contexto o situacion,
sin explicar las razones (Hernandez et al., 2014).

Procedimiento.

La aplicacién del pretest, la evaluacion intermedia y el post test se realiz6 de forma
digital empleando Google Forms, los participantes podian acceder a los diferentes
formularios a partir de un codigo QR que fue proyectado en la sala en que se llevo a cabo la
capacitacion. Contestar estos cuestionarios tomo un aproximado de 10 minutos por
participante, todos contestaron al mismo tiempo que sus compafieros de grupo.

Una vez que se concluy6 con la aplicacion del pretest se comenzé la instruccién que
recibieron los participantes, la cual consistié en dos sesiones de psicoeducacion, una sobre
el tema “Gestion de tiempo” y otra sobre “Riesgo y seguridad en el trabajo”, estas sesiones
tuvieron una duraciéon maxima de una hora y media.

El objetivo especifico de la capacitacion en gestiéon de tiempo fue que una vez que
esta finalizara los participantes lograran identificar los conceptos, la utilidad y la forma de
realizar una adecuada organizacién del tiempo. Ademas, se esperaba que los asistentes
fueran capaces de gestionar el tiempo para realizar sus labores, para esto deberian
determinar objetivos, realizar divisiones de actividades y organizar estas en un horario.
Respecto al objetivo especifico de la capacitacion de riesgo y seguridad en el trabajo, este
era que los participantes fueran capaces de identificar definiciones, consecuencias de emitir
conductas inseguras, caracteristicas de mismas y conocer la forma de sustituir una
conducta insegura por una que no lo fuera. De igual forma tras la capacitacion los
participantes emitirian la conducta de “deteccion de riesgo y sustitucién por conducta

segura” para la cual debian identificar una situacion riesgosa, definir la conducta que era
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insegura y proponer una conducta que pudiera suplir a la anterior y que a su vez asegurara
el bienestar de los individuos.

Durante las capacitaciones el ponente de cada capacitacion brind6 informacion
exponiendo los contenidos teobricos investigados, adicionalmente se realizaron diversas
actividades durante la capacitacion como analisis de videos sobre conductas de riesgo para
después poder sugerir conductas de seguridad, elaboracion de listas de actividades y
asignacion de duracion y organizacion de estas.

Cuando el entrenamiento finalizd se inicid con el procedimiento de evaluacion
conductual en el cual se evaluaban las conductas practicadas en las actividades descritas
previamente. Para realizar esto se emplearon dos diferentes escalas de calificacion de
actividad conductual (BARS por sus siglas en inglés) acordes con las caracteristicas de las
conductas a evaluar de cada adiestramiento (ver Apéndice 7 y Apéndice 8) (Morgeson et
al., 2019). Esta evaluacion tuvo una duracion aproximada de 20 minutos.

De igual forma una vez que se concluia con cada una de las sesiones de formacion
se tomaban 15 minutos aproximadamente para contestar los instrumentos propuestos por
Chavez y Romero (2012) que evaluaban la reaccién tanto afectiva como de utilidad de los
participantes para el adiestramiento. Esta aplicacion se realizaba de forma electrénica
empleando un codigo QR que enviaba a los participantes a un formulario de Google con los
items.

Posteriormente, vaciaron los resultados de conocimientos de los participantes a un
documento .xIsx y se transformaron las respuestas a un criterio dicotomico, correcto o
incorrecto. Se realizaron las sumas pertinentes para conocer los puntajes individuales
obtenidos en los tres cuestionarios implementados. Al mismo tiempo se calculé la
calificacion media general para cada medicion. Finalmente se graficaron los datos obtenidos
individual y grupalmente empleando series de tiempo.

Al mismo tiempo se emple6 el software de la universidad de Amsterdam, JASP
0.16.2, para analizar los estadisticos descriptivos de los datos de conocimientos y de

reaccion. De igual forma se realiz6 con el mismo programa una Prueba de Friedman, todo



37

esto para averiguar si entre las medidas existian diferencias significativas entre los
resultados obtenidos en las diferentes evaluaciones de conocimientos.
Resultados

Debido al modelo que fue empleado durante la capacitacion y las diversas
mediciones recabadas en diferentes momentos ha sido posible analizar en tres niveles
principales los efectos generados a partir de la intervencion realizada, estos niveles van
acorde con lo planteado por Kirkpatrick (1994) y Alliger et al. (1997). El primer nivel,
reaccion, explica la reaccién afectiva de los participantes y la utilidad que perciben para sus
actividades laborales. El segundo nivel, el cual es considerado el esencial para este trabajo,
hace referencia a los conocimientos adquiridos por los participantes tanto de forma
individual como grupal. En el tercer nivel fue posible evaluar los efectos de las
capacitaciones en las conductas “deteccion de riesgo y sustitucion por conducta segura” y
“gestion de tiempo” de los individuos.

Respecto a la reaccién afectiva que tuvieron los participantes ante las dos
capacitaciones brindadas se encontr6 que en general son altas, pues el adiestramiento
“Riesgo y seguridad en el trabajo” obtuvo un porcentaje con valor de media de 95.42 y un
valor de desviacion estandar de 6.9, lo cual indica que casi todos los participantes
puntuaron alto este instrumento. Estos resultados se observan en la Figura 6.

Figura 6
Valoracién afectiva de los participantes ante las capacitaciones
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Por su parte, la formacion “Gestion de tiempo” obtuvo una media de 97.71 y una
desviacion estandar de 3.72, lo cual sugiere que fue ligeramente mejor valorada que la
instruccién anterior (ver Figura 6).

Resultados similares a los descritos anteriormente se encontraron con la valoracion
de utilidad que daban los participantes a las capacitaciones brindadas, pues ambas
capacitaciones obtuvieron porcentajes con valores de media elevados en este rubro. La
capacitacion “Riesgo y seguridad en el trabajo” obtuvo una media de 95.91 con una
desviacion estandar que tuvo un valor de 7.71. En cuanto a “Gestion de tiempo” se encontré
gue la media también tiene un valor de 95.91, sin embargo, la desviacion estandar para esta
formacion fue de 5.68.

El hecho de que la desviacion estandar de ambas capacitaciones tienda a ser mas
elevada se debe a que especificamente un participante puntué mas bajo que el resto de los
participantes. Esto implicé que al momento de realizar la Figura 7 en el apartado del primer
entrenamiento se observa un valor fuera del rango y que en su defecto en la segunda los
valores fueran arrastrados levemente hacia abajo.

Figura 7

Valoracién de los participantes respecto a la utilidad de las capacitaciones
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Pasando ahora al nivel relacionado con el aprendizaje individual, la Figura 8 muestra

en forma de series de tiempo los conocimientos referentes a “Riesgo y seguridad en el
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trabajo” de los siete participantes durante las tres fases de evaluacion. La linea vertical en
cada panel indica el momento en que se llevé a cabo la intervencién psicoeducativa. En la
Figura 8 se observa gque en general seis de los siete participantes tienen una linea de
tendencia positiva, pues a través del tiempo incrementaron los conocimientos que tenian
respecto al tema. El hecho de que el participante 4 mantenga una linea de tendencia plana
se debe a que en la primera de las evaluaciones obtuvo el puntaje maximo posible, lo cual
implic6 que durante las siguientes fases no tuviera una posibilidad de mejorar su resultado;
sin embargo, este se mantuvo al final de la intervencion.

Analizando la Figura 8 con mayor detalle puede identificarse que existen tres
posibles patrones en los resultados de los participantes tras la intervencion, la cual esta
sefialada por una linea continua de forma vertical en las series de tiempo. EIl primer patron
observable es que en cuanto se realiza la intervencién la siguiente evaluacién demuestra un
incremento en el conocimiento respecto al tema de los participantes y este se mantiene en
la siguiente evaluacion en caso de existir. Ejemplo de esto son los participantes 1, 2, 3y 7

Un segundo patron identificable en la Figura 8 implica que una vez que reciben la
intervencion los participantes mantienen el mismo porcentaje de respuestas correctas en la
evaluacion siguiente para incrementar después sus resultados en el post test. Los
participantes 5 y 6 son los que representan este patrdn en los resultados. El participante
restante, el nUmero 4, muestra un patron diferente, el cual se caracteriza por haber obtenido
el puntaje maximo posible en la primera evaluacion y que tras la intervencion ha puntuado
un 33.3% mas bajo en comparacion con la anterior, sin embargo, en el post test logra
recuperar su puntuacion del 100% en cuanto a los conocimientos del tema.

Un indicador adicional que es util para remarcar los efectos del adiestramiento es el
namero de participantes que lograron obtener el 100% de respuestas correctas pues en el
primero pretest s6lo un participante obtuvo esa calificacion, mientras que en el post test un

total de cinco personas obtuvieron esa calificacion.
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Conocimientos de los participantes sobre el tema “Riesgo y seguridad en el trabajo’
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Evaluaciones

De igual forma para evaluar el aprendizaje individual de los participantes respecto al

tema “Gestion de tiempo” se elaboré la Figura 9, la cual emplea una serie de tiempo por

cada participante para explicar el progreso de sus conocimientos. La linea vertical indica el

momento en el que se realizo la intervencion. Las lineas de tendencia de los datos
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graficados en la Figura 9 cuentan con las tres inclinaciones posibles, ascendente,
descendente y plana.

La tendencia que se puede observar con mayor regularidad es la linea de tendencia
plana, pues a pesar de que existen algunos cambios en los resultados obtenidos en las
diferentes fases los participantes 2, 4, 5y 7 mantienen esta tendencia. Por otro lado, existen
dos participantes que tienen una linea de tendencia ascendente a través de las diferentes
medidas, estos son los participantes 1y 3. Finalmente, el participante 6 cuenta con una
linea de tendencia que decrece conforme avanzan las diferentes fases de evaluacion.

Respecto a los resultados que tiene la instruccion en “Gestion de tiempo” en los
conocimientos de los participantes la Figura 9 muestra que existen 4 patrones diferentes
entre las graficas, la intervencion es sefialada por una linea continua de forma vertical en
las series de tiempo. Uno de los patrones que ocurren con mayor frecuencia implica que
tras el entrenamiento los participantes muestran puntajes mas altos en la evaluacién en
comparacion con la que se aplicé previo al adiestramiento recibido, esto ocurre en los datos
de los participantes 1, 2 y 7. Existen dos casos en que lo que ocurre tras la formacion
implica un decremento en el porcentaje de respuestas correctas en comparacion con el
pretest y después tener un incremento al momento de aplicar el post test quedando con un
valor igual mayor que en el pretest. Ejemplo de esto son los datos de los participantes 3y 5.
Los dos participantes restantes muestran patrones en los datos diferentes. Por un lado, el
participante 4 mantuvo durante las tres mediciones de conocimientos el mismo porcentaje
de respuestas correctas. Mientras que el participante seis tras el entrenamiento recibido
obtuvo un porcentaje de respuestas correctas inferior a los obtenidos en el pretest, esto se
mantiene hasta el post test.

En esta capacitacién ningin participante obtuvo un porcentaje de 100% de
respuestas correctas. Sin embargo, en el pretest cuatro personas obtuvieron un porcentaje

de 66.6% y en el post test fueron cinco los participantes que obtuvieron este resultado.
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Figura 9

Conocimientos de los participantes sobre el tema “Gestion de tiempo”
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Evaluaciones

Sobre al analisis de datos realizado de forma grupal sobre los conocimientos

obtenidos en la capacitacion las Figuras 10 y 11 representan las medias de los porcentajes
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obtenidos y las barras de error de las tres fases de medicion de los dos temas abordados en
la capacitacion.

En cuanto al tema “Riesgo y seguridad en el trabajo” la Figura 10 muestra una linea
de tendencia ascendente. Esto concuerda con las medias obtenidas en las evaluaciones
pues el pretest obtuvo una media de 57.10 y una desviacién estandar de 31.69, mientras
gue la media de la evaluacion intermedia fue de 52.34 con una desviacién estandar de
32.51, finalmente el post test muestra un incremento en la media de respuestas correctas,
siendo este 85.70 teniendo una desviacion estandar de 26.23. La diferencia entre las
calificaciones promedio de la evaluacién de pretest y el post test fue de 28.6.

Figura 10
Medias de la calificacién de los conocimientos de los participantes sobre “Riesgo y

seguridad en el trabajo”
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Nota: En la gréfica también se muestran las barras de error para cada uno de los
promedios.

Por otra parte, el analisis de datos grupales de la capacitacion que abordé el tema
de “Gestion de tiempo” se sintetiza en la Figura 11, en la cual se puede observar una linea
de tendencia con una ligera inclinacién ascendente. Esto concuerda con los valores
obtenidos al calcular la media y desviacion estdndar del porcentaje de los puntajes
obtenidos. Las medias de las diferentes fases son 52.32 (17.79 D.E.) para el pretest,
mientras que la media del porcentaje en la segunda evaluacion fue de 23.78 (16.24 D.E.),
finalmente el post test obtuvo una media de 57.08 y una desviacion estandar de 16.24. La

diferencia entre la calificacion promedio obtenida en la evaluacion inicial y final es de 4.76.
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Figura 11
Medias de la calificacion de los conocimientos de los participantes sobre “Gestion de

tiempo”
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Nota: En la gréfica también se muestran las barras de error para cada uno de los
promedios.

También se identificé si existian diferencias significativas entre las medidas que se
recabaron. Al confirmar que los datos no eran adecuados para realizar una prueba
parameétrica se descart6 utilizar un ANOVA de medidas repetidas y se procedi6 a realizar
una prueba de Friedman, la cual utiliza la X2 para comparar los resultados de las tres
evaluaciones realizadas y permite identificar si entre ellas existen diferencias de forma
global y, por lo tanto, es util para someter a prueba las hip6tesis de investigacion.

En ambas capacitaciones la hipétesis nula hace referencia a que no existen
diferencias significativas entre las medidas de conocimientos previas, intermedias y
posteriores, esta hipotesis tendria que ser aceptada en caso de que el valor de probabilidad
p fuera superior a .05. Para la capacitacion “Riesgo y seguridad en el trabajo” se encontré
gque X2=9.909, p = 0.007. Esto implica que se puede rechazar la hipétesis nula y asegurar
gue existen diferencias significativas entre los conocimientos reportados en las fases.

Por su parte la formacioén “Gestion de tiempo” obtuvo valores de X2=9.1, p = 0.011.
Ante estos datos puede entenderse que existen diferencias entre los resultados obtenidos
en las diferentes medidas de conocimientos recabadas en las tres fases de evaluacién, por

lo cual la hipétesis nula debe ser rechazada.
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Aprendizaje a nivel conductual

Sobre el aprendizaje de nivel conductual se evaluaron los productos entregados tras
la capacitacion empleando una BARS disefiada de acuerdo con las caracteristicas de los
productos de respuesta que debian obtener los participantes (ver Apéndice 7).

En la instruccion de “Riesgo y seguridad en el trabajo” se obtuvieron un total de
cuatro evaluaciones. Las calificaciones obtenidas por los participantes 1, 3, 5y 6 fueron
uno, tres, tres y tres, lo cual nos arroja una media de 2.5 y una desviacion estandar de uno.
La puntuacién maxima que podian obtener los participantes en esta evaluacién era de 12
puntos.

De igual forma, se evalu6 el desempefio de cada uno de los participantes
empleando una BARS especificamente disefiada para la capacitacion de “Gestion de
tiempo” (ver Apéndice 8) en donde el mayor puntaje que era posible obtener era de 12
puntos. Para esta evaluacion se contd con los siete participantes, sus respectivas
calificaciones fueron 8, 9, 10, 11, 11, 11y 12 obteniendo asi una media de 10.28 y una
desviacién estandar de 1.38.

Discusion.

El presente trabajo tuvo como objetivo demostrar los efectos que tiene una
instruccién en conducta segura y gestion de tiempo en trabajadores administrativos del
sector salud. Este objetivo fue alcanzado gracias a los diversos tipos de evaluaciones
realizadas durante las distintas fases del proyecto, pues se sigui6é la metodologia planteada
en los modelos de capacitacion basado en evidencias de Ruiz y Vega (2017) y el de
Goldstein y Ford (2002). A continuacion, se revisan los resultados encontrados acordes con
cada uno de los objetivos especificos.

En un primer momento se busco identificar los resultados alcanzados respecto a la
reaccion afectiva de los participantes segun la taxonomia de Kirkpatrick (1994) y Alliger et
al. (1997). En este apartado se puede sefalar que ambas capacitaciones tuvieron una
calificacion alta segun los puntajes obtenidos al aplicar el instrumento de Chavez y Romero

(2012). Esto demuestra que los participantes en general encontraron el programa
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agradable, especificamente con la organizacién, los contenidos, la duracién, el desempefio
de los instructores, los materiales y actividades del curso (Alliger et al., 1997; Chavez &
Romero, 2012; Goldstein & Ford, 2002; Kirkpatrick, 1994).

Siguiendo los niveles de evaluacion propuestos por Kirkpatrick (1994) y Alliger et al.
(1997) tanto el entrenamiento de Gestion de tiempo como la de Riesgo y seguridad en el
trabajo, se obtuvieron resultados bastante similares a los anteriores en el instrumento que
media la reaccion de los usuarios respecto a la utilidad del adiestramiento brindado segun el
instrumento utilizado (Chavez & Romero, 2012). Los puntajes tan altos que se obtuvieron
daban cuenta de que los participantes consideraban que los conocimientos y habilidades
adquiridos les permitian tener resultados positivos en el ambito laboral, asi como mejorar su
desempefio, encontrar nuevas formas de realizar sus actividades, desarrollarse
personalmente, aumentar su motivacion y potenciar actitudes positivas hacia su trabajo
(Chavez & Romero, 2012).

Respecto al segundo objetivo especifico que se encuentra relacionado con el nivel
de aprendizaje de la taxonomia de Kirkpatrick (1994) en este trabajo se evalué el apartado
de conocimientos inmediatos mencionados por Alliger et al. (1997). Cabe recordar que esto
se realiz6 mediante cuestionarios que contenian informacion teorica que se impartié en los
cursos. En general las lineas de tendencia de cada participante en la capacitacion “Riesgo y
seguridad en el trabajo” demuestra un incremento en el conocimiento tedrico del tema, lo
cual indica que se han adquirido conceptos, se pueden identificar elementos de los modelos
considerados, consecuencias de situaciones y conductas inseguras e incluso identifican los
tipos de riesgo a los que pueden estar expuestos en su area laboral.

De igual forma un indicador que aclara el incremento en los conocimientos de cada
uno de los participantes respecto al tema es el nUmero de personas que consiguieron
obtener el 100% de respuestas incrementando de uno a cinco tras las sesiones de
capacitacion sobre seguridad. Estos datos son corroborados en el andlisis grupal de los

resultados de las pruebas de conocimiento del adiestramiento Riesgo y seguridad en el
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trabajo, pues entre las puntuaciones iniciales y las finales existe una diferencia alta entre los
puntajes promedios del grupo. Diferencia que es comprobada por el célculo de la X2.

Respecto a los conocimientos que los participantes demostraron haber adquirido
durante el entrenamiento de gestion de tiempo es posible indicar que a nivel individual no es
evidente que el grupo en general haya mejorado. Esto se debe a que las lineas de
tendencia son variadas y la que se presenta con mayor frecuencia es una linea de
tendencia completamente horizontal. De hecho, ni uno solo de los participantes obtuvo el
100% de respuestas correctas en ninguna de las evaluaciones realizadas. Esto se confirma
también en el andlisis del grupo ya que la diferencia entre los promedios obtenidos en el
pretest y post test es de 4.76 puntos, lo cual es considerablemente poco si consideramos
gue la escala va del cero al 100. Si bien el analisis estadistico de la X2 demuestra
diferencias entre los grupos estas pueden deberse a la variabilidad que tienen los datos a
través de las tres fases evaluadas.

Finalmente, los resultados obtenidos en el apartado conductual parecen ser
opuestos a los mostrados en los conocimientos, pues en el caso de la formacién que se
refiere a la seguridad los participantes obtuvieron calificaciones bastante bajas, las cuales
pudieran dar cuenta de que no han aprendido a modificar una conducta insegura a una
segura. Mientras que en la instruccion gestién de tiempo las evaluaciones demuestran un
aprendizaje considerable a nivel conductual. Esta situacion no es dificil de observar, puesto
gue como sefala Rodriguez (1967) en su texto el aplicar examenes permite que se midan
los conocimientos del alumno con precision, sin embargo, no asegura que se puedan medir
adecuadamente las variaciones actitudinales o conductuales, lo cual sefiala que estas dos
caracteristicas del aprendizaje podrian no estar relacionadas directamente. Es importante
considerar ademas que los datos a nivel conductual se encuentran limitados debido a que
por la falta de recursos solo se tomé una medida de este nivel. Por otro lado, también
deberia considerarse que los resultados obtenidos respecto a la conducta segura son
opuestos a los reportados por Santos et al. (2021), esto puede deberse a la considerable

diferencia en cuanto al nimero de sesiones de las que se compuso su intervencion.
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Uno de los factores que pudiera afectar los resultados de la evaluacion conductual
es la redaccion de las BARS e incluso los materiales brindados, ya que en el caso de la
capacitacion sobre gestion de tiempo se brindaba la estructura para poder realizar la
actividad correctamente, mientras que en la capacitacion Riesgo y seguridad en el trabajo la
actividad quedaba completamente bajo el control de los participantes. Ante esta situacion es
recomendable la implementacién de una escala de medicién de conducta que tenga validez
y confiabilidad ya que de esa forma ser& posible afirmar que los resultados obtenidos
mediante este instrumento de evaluacion son verdaderos.

De igual forma al comparar los contenidos que fueron expuestos a los participantes
es posible identificar que la formacién gestion de tiempo que si bien tiene conceptos
tedricos estd mayormente dirigida al desarrollo de un plan para poder gestionar las
actividades laborales de una manera mas adecuada, contrario a lo que pasa en la
instruccién “Riesgo y seguridad en el trabajo que esta en su mayoria dirigido a la
adquisicion de conceptos, identificar riesgos, conductas de riesgo e inseguras. Este pudiera
ser el factor por el que un adiestramiento ha puntuado mejor que la otra en el apartado de
aprendizaje o conductual respectivamente. De hecho, esta Ultima afirmacién cobra sentido
al comparar los resultados con los obtenidos por Rubinsky y Smith (1973), quienes
demostraron que las capacitaciones que solo incluian apartados tedricos eran menos
eficientes al momento de realizar las conductas de forma segura en comparacion con
aquellas que agregan un apartado especifico de modelamiento, simulaciones y
retroalimentacion. Tomando esto en consideracion valdria la pena considerar enfocar las
siguientes capacitaciones en técnicas como modelamiento, juego de rol y agregar un
sistema de recompensas conductual. De igual forma Wilder y Sigurdsson (2015) sefialan la
importancia de un entrenamiento basado en principios conductuales para desarrollar las
conductas seguras en los colaboradores.

Conclusién.
El presente trabajo demuestra que es posible incrementar los conocimientos de los

participantes respecto a temas relacionados con habilidades necesarias para mejorar su
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situacion laboral. Esto confirma la utilidad del uso de la psicoeducacion para la transmision
de conocimientos a colaboradores con diferentes niveles educativos. Sin embargo, es
importante considerar que, en esta situacion especifica, la cual buscaba propiciar la
adquisicion de conocimientos declarativos, no se ha logrado demostrar que la adquisicion
de conocimientos sobre un tema impacte directamente en el nivel conductual. En caso de
gue los objetivos del entrenamiento estén relacionados estrictamente con la conducta de los
individuos es recomendable utilizar técnicas que demuestren tener efectos en este nivel
como podrian ser el modelado, moldeamiento, encadenamiento, reforzamiento,
retroalimentacion, castigo, entre otras (Luthans & Kreitner, 1979; Miltenberger, 2012).

Algunas de las limitaciones con que se encontro el presente trabajo fueron el tiempo,
la asistencia y el horario laboral. Debido a que la organizacién brinda servicio de atencion a
usuarios casi todo el dia los colaboradores no contaban con el espacio en sus agendas
disponible para prestar total atencién al entrenamiento. Esto derivé en constantes
interrupciones, entradas y salidas durante la implementacién del curso y una baja asistencia
por parte de los colaboradores. En un futuro se recomienda conversar con los aliados
organizacionales para priorizar horarios mas cortos y espaciados para las capacitaciones o
en su defecto optar por otras alternativas de entrenamiento como el e-learning.

Respecto al modelo de capacitacion basado en evidencias de Ruiz y Vega (2017) y
el de Goldstein y Ford (2002) debe sefialarse que fueron una gran guia a seguir para la
correcta implementacién de una formacién organizacional pues estos permiten obtener los
resultados deseados planteados en los objetivos de la intervencion y cuantificar el efecto
obtenido. Con esta I6gica recomiendo ampliamente su uso para futuros entrenamientos
dentro de organizaciones.

Adicionalmente, la taxonomia que proponen Kirkpatrick (1994) y Alliger et al. (1997)
para la correcta evaluacion de un adiestramiento es bastante acertada gracias a que
permite obtener informacién sobre los efectos de esta en los diferentes rubros en que
impacta la intervencion. Retomando esto, es recomendable su implementacion durante los

entrenamientos organizacionales.
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Sobre la evaluacion basada en la taxonomia mencionada previamente se puede
afirmar que, de hecho, el uso de instrumentos previamente validados y confiabilizados como
el de Chavez y Romero (2012) facilité el analisis de resultados en cuanto a los de nivel
reaccion. Por otro lado, si se desea evaluar los conocimientos, conductas y resultados
organizacionales el psicologo debera ingeniar una forma de evaluar adecuadamente estos
apartados de acuerdo con las caracteristicas de la intervencion. Para evaluar conocimientos
de tipo declarativos bastara realizar un examen de conocimientos. Sin embargo, para
revisar la adquisicién de habilidades es recomendable la observacién directa del individuo o
en su defecto analizar registros o resultados que puedan surgir a partir de la emision de la
misma. Esto me lleva a mencionar la importancia del analisis de los resultados
organizacionales que podrian observarse por ejemplo a partir de la evaluacion de
desempeiio.

Es importante continuar probando la eficacia de los modelos de capacitacién y las
taxonomias de evaluacién para propiciar la estandarizacion de una metodologia basada en
resultados que pueda brindar mejores soluciones a las organizaciones para potenciar el

desempefio de sus colaboradores.
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Apéndice 1. Contenido tematico abordado en la capacitaciéon “Riesgo y seguridad en
el trabajo”.

Riesgo y
seguridad

en el trabajo

<

\ '\

“Ambiente de Trabajo”

Condiciones peligrosas e inseguras

" Q - Condiciones deficientes e insalubres
\my - Trabajos peligrosos

Contenido
Riesgo Riesgo y Salud
01 ¢0ué es y cudles son los 02 En la asistencia sanitaria
tipos? \ consecuencias.
Conducta de Conducta

03 Mo 04 S

¢0ué estoy haciendo y Estrategia para evitar el
pone en riesgo mi salud? riesgo.



Los trabajadores de cualquier puesto/ area/ ambito pueden
encontrarse expuestos a cierto nivel o tipos de riesgo.

Ambito
sanitario

atencién a pacientes en su dia a
dia.

! Riesgo e

Definiciones
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V%

Organizacién Mundial de la Salud

1) la probabilidad de que se produzca un resultado adverso.
2 un factor que aumenta esa probabilidad.

riesgo como una consecuencia.

L]

Organizacion Internacional del Trabajo

Combinacion entre la probabilidad de que
ocurra un suceso peligroso y la gravedad del
dario o consecuencias que puedan producirse

tanto a corto, mediano vy largo plazo.

En el trabajo:

relacion que existe entre un agente o
condicion peligrosa y la exposicion de los
trabajadores a estos, lo cual puede
impactar en su salud y bienestar
- (NOM-030, STPS).
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JPara qué sirve

conocer los riesgos? : .
Permite tomar acciones para la prevencion de » \“
accidentes, lesiones o enfermedades que y

afectan nuestra salud y bienestar en general.

Categorizacion
del riesgo
.‘gf'.

Factores de l'i(ng()

‘condiciones peligrosas e inseguras en el
ambiente de trabajo"™

Pueden tener consecuencias perjudiciales
en la propia persona vy derivar en golpes,
caidas, quernaduras, enfermedades,
incapacidades, entre otras.

* NOM-035, STPS.



Fisicos

Condiciones ambientales a las que se expone el

trabajador en ejercicio de sus funciones.

Ruido
Vibraciones
Temperatura
Humedad

Agentes y sustancias quimicas

Polvo

Humo

Gases

Liquidos comunes en los procesos
de trabajo.

Mecanicos

Resultado de la tecnologia del trabajo, el propio objeto del trabajo, proteccién de las
maquinas. disposicion fisica, orden y limpieza del ambiente de trabajo. mantenimiento de

los equipo. sefnalizaciones, etc.
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Biologicos s>

Contacto con bacterias, virus, hongos, parasitos y otros organismos.

Ergondémicos

Provienen de los esfuerzos fisicos
extremos y de las posiciones asumidas
en la prestacion de asistencia o de los
movimientos repetitivos que exigen las
tareas.

Psicosociales

derivados de la organizacion, gestion y division del trabajo:

Cargas de trabajo excesivas.

Falta de control sobre el propio trabajo.

Jornadas de trabajo que exceden las horas de la ley.

Rotacion de turnos sin descanso.

Interferencias en la relacién trabajo-familia /jefe-subordinado/ entre compareros de trabajo.
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Riesgos

En la asistencia sanitaria

Fisicos

Limpieza

Desinfeccidn o esterilizacion
de equipo o material.

Movimiento

De personas o
vibraciones de equipos.

Alarmas Radiacion
Alarmas sonoras de De diagndstico por
los equipos. imagenes.

Fluidos corporales
Medicamentos
Aerosoles humanos
Agentes

quimioterapéuticos




«  Problemas con las ruedas o manivelas de sillas de
ruedas o cama.

Mecanicos

- (Cableado suelto.

= Rotulacion de productos.

Ergonomicos
Posiciones incorrectas.

Posturas por largos periodos.

Poco espacio para realizar el
trabajo.

Psicosociales

Necesidad de trabajar horas extras, ritmo e intensidad laboral,
conflictos relaciones interpersonales, interferencia trabajo-familia.
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resion y Ruido Humedad/Calor
vibracion
Dificultades en la Molestias en los
Dolor de cabeza, insomnio, comunicacién, trabajadores,
olvido, irritabilidad, mantenimiento de la enfermedades
depresion, zumbido, pérdida atencion, presencia de respiratorias.
de audicidn y vértigo. fatiga y estrés,

En general pueden causar enfermedades, infecciones por exposicidn a fluidos corporales, disminucion de la
capacidad de trabajo, calidad de atencion brindada a los pacientes, ausentismo.

-

(=]

L] L .
1. Ingresar a menti.com
ACthldad . Colocar el cédigo en el espacio
3. Escribirlos riesgos que han ubicado
en ejercicio de sus labores.
Codi
odigo
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G i Seguridad

Basada en el

- e |
. Comportamiento
', §
= Modelo Behavior Based
Safety.
- Tres componentes
principales.

Componentes de BBS

Riesgo Conducta
de riesgo
Localizacién de la

riesgo.
e conducta de riesgo
asociada.
. Conducta q

* segura -

Deteccion de

- * conducta segura. f [ -

ldentificacion del

,Gomo identificamos el riesgo?

Encentrar los objetos o eventos
peligrosos y las personas que
interactuan con este o estos.
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A partir de la identificacién de riesgos a los que estamos expuestos
podemos identificar los comportamientos de riesgo que ejecutamos al
estar en contacto con los agentes o condiciones peligrosas.

1. Analizar |az actividades g,
2. ldentficar 2guUeli25 conductas riesgosas para minimizar (2

‘ Onducta probabilidad de contacto con el riesgo y la ocurrencia de un
accidente o enfermedad.
L
e I I eSgO El enfoque est2 en |3 frecuencia con 12 gue ocurren los accidentes o

lesiones, o en eliminar los riesgos sino en ver quién hace qué y con
C2se en eso mejorar.

’ ‘ 4 b» 00:00.00 3



(Gomo identificamos la
conducta de riesgo?

A traves del analisis y descripcién
de lo que ocurre.

»  ¢0Qué causa la conducta de riesgo?
. +  ¢Oué hacey es riesgoso?
IDENTIFICA, EVALUA Y VALORA . « ¢Cudl seria la consecuencia si se

LOS RlESGOS continta haciendo de esa forma?

Actividad

A partir de los riesgos identificados en la actividad anterior deberan localizar la
conducta de riesgo asociada.

J d\

( o

;Pero por qué si se sabe que implican
un riesgo para nuestra salud se
realizan?

Con frecuencia los comportamientos inseguros se ejecutan debido a que implican
un menor esfuerzo o tiempo para realizar el trabajo.
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CondHCta Una manera de disminuir [a

probabilidad de nesgo o lesion es

Seg'ura analizar los comportamientos

INseguros Yy encontrar un
comportamiento seguro gue o

@ supla.

(Como lo hacemos?

e Identificacién y control temprana (prevencién).

e |dentificando las causas de la conducta de riesgo y de los
accidentes.

e Intervenciones ad hoc a la situacion.

o Equipo de Proteccién Personal (EPP).

o Adicionando conductas a las ya realizadas.

5

] 4 P 001428 )
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Conclusiones
& 4
Identificacién de riesgos Importante trabajo conjunto
Compartamiento de todos los

TRABAJADORES es INDISPENSABLE

Fundamental para conocer su
para crear entorno seguro.

naturaleza, sus efectos nocivos y
manera de prevenirlos y promover
la salud.

Conclusiones

Identificacion de riesgos Asumir conducta segura

Fundamental para conocer @' E Destinadas a la prevencién de

riesgos laborales y sus " enfermedades y promocion

efectos nocivos en la salud. de la salud.
Todos son importantes

Complementario
@ Comportamiento de todos los
TRABAJADORES es INDISPENSABLE

Asumir una conducta segura a
debe sumarse a esfuerzos
para crear entarno seguro.

previos en seguridad.

Si ustedes se encargan del cuidado,
prevencion y mejoramiento de la salud
de los pacientes, lo justo es que
ustedes se mantengan seguros y

saludables, para brindar la atencion
oportuna. |




Gracias

Por su atencion
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Apéndice 2. Contenido tematico abordado en la capacitacion “Gestion de tiempo”.

Gestion

del tiempo

/

Qué
necesitamos
saber?

o Objetivos

Planeacidon de actividades

Estrategias

Qué es un objetivo?

Es aquello que se pretende alcanzar
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Tipos de objetivos

o Objetivos finales

Objetivos inmediatos
o Objetivos intermedios
° Objetivos a mediano plazo

Ejemplo

Objetivo Objetivos
final inmediatos

Inscribirse al:
Tener una vida Aumentar el -Gimnasio.
social activa que numero de amigos "FTSC'JEIﬂ de
me genere con los idiomas.

diversion que cuento -Escuela de musica.
- : -Academia de baile.

Errores

"¢ Todos estos objetivos me
permiten conseguir mi objetivo

final?"
° Errores por defecto e

"¢Qué aporta este objetivo
a mi objetivo final?"

e Errores por exceso

"/



Requisitos

Objetivo Definicion
Tener una vida Salir los fines de
social activa que me semana y pasario
genere diversion. bien.

Pasos

Apuntarse a cursos
o actividades
grupales.

Posibilidades

Dispone de tiempo
cada dia para
realizar las
actividades.

Requisitos

Variables

personales

Estimulante

Motivos

Deseo de tener
amigos y de salir y
divertirse.

Variables
ambientales
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Planeacion de
actividades

Puede funcionar como una técnica
en si misma que se utiliza
principalmente cuando una
persona realiza sus actividades de
forma desorganizada.

Tipos de Obligatorias Optativas
actividades Urgontes No urgentes
Placentera Desagradable
Rigidas Flexibles
Dificil Facil
Ejemplo
Tipo de actividad Actividad

-Obligatoria. No urgallﬂe. Individual, Facil, Racapcion expadiantas de oficiales
Flexible

-Optativa, No urgente, Individual, Facil,
Flexible

Aclaraciones de nomina

-Placentera Comida

-Obligatoria, Urge?tle, Individual, Dificil, Revisar archivos para permutas
Rigida

-Obligatoria, Urgente, Individual, Dificil,
Rigida

Cierre de vacantes
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Ejemplo

Tipo de actividad

-Obligatoria, Urgente, Individual, Dificil,
Rigida

-Dbligatoria, Urgente, Individual, Dificil,
Rigida

-Placentera

-Optativa, Mo urgente, Individual, Facil,
Flexible

-Obligatoria, No urgente, Individual, Facil.

Flexible

Revisar archivos para permutas

Cierre de vacantes

Comida

Aclaraciones de nomina

Recepcion expedientes de oficiales

Estretegias parala

gestion del tiempo

Gestion del tiempo

Es un proceso que
consiste en organizar el
tiempo diario de la
persona de manera
proporcionada a las
diferentes actividades
que componen su rutina
diaria.
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Analisis

Para que funcione
bien la gestion del
tiempo, se necesita
conocer lo mejor
posible la vida de la
persona quelovaa
llevar a cabo.

Buen uso
del tiempo

Condiciones para la gestion del
tiempo

Bien

Realista distribuido

Al dividir espacios
limitados se tienen
que cumplir tres
condiciones:

¢Se dispone ¢Es suficiente Se ha elegido el
realmente de para cumplir mejor momento
ese tiempo? con la tarea? posible?
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¢Qué se
busca?

— Maximizacion de actividades

Hacer el mayor niumero de actividades
posibles.

— Maximizacion de resultados

Obtener los mejores resultados posibles
de las actividades que se realizan.

Maximizacion de actividades

Implementacién de intenciones

Hacer planes especificos sobre el momento,
lugar y la forma aumenta sobre la probabilidad
de su realizacidn.

Programacion

La asignacién especifica de tiempos y
espacios libres afecta la realizacion de

las actividades.

Maximizacion de actividades

La asignacidn de situaciones o fechas que den
pauta al inicio y finalizacidn de tareas o
proyectos facilita su ejecucion.

Puntos de referencia temporales Multitarea

Hacer dos o mas tareas al mismo tiempo.
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ctividad

Tipo de

-Obligatoria, Urgente,

-Placentera

-Optativa, No
urgente, Individual,
Facil, Flexible

-Dbligatoria, No
urgente, Individual,
Facil, Flexible

Revisar archivos
para permutas

Cierre de vacantes

Comida

Aclaraciones de
nomina

Recepcion
expedientes/Envio
de nomina a
analistas

Inicio-

%:00-

12:00

12:00-
15:00

15:00-
16:00

16:00-
17:00

17:00-
18:00

Maximizacion
de resultados

Tipo de

-Obligatoria,

Urgente, Individual,

Dificil, Rigida

-Obligatoria,

Urgente, Individual,

Dificil, Rigida

-Placentera

-Obligatoria,

Urgente, Individual,

Dificil, Rigida

-Optativa, No

urgente, Individual,

Facil, Flexible

Revisar
archivos para
permutas

Cierre de
vacantes

Comida

Cierre de
vacantes

Aclaraciones
de nomina

Inicio-
Fin

%:00-
12:30

13:00-
15:00

15:00-
16:00

16:00-
17:00

17:00-
18:00

El tiempo
asignado es
realista,
proporcionado y
bien distribuido

Si

Si

Si

Si

Si

El tiempo
asignado es
realista,
proporcionado y
bien distribuido

Si

Si

Si

Si

Si

Comentarios adicionales

Esta actividad la haré en la mafiana en mi oficina,
empezandola cuando prenda la computadora y la terminaré
cuando los archivos estén completos

Esta actividad la haré a medio dia en mi oficina,
empezandola cuando en el sistema haya actualizado las
wvacantes y haya cerrado todos los espacios.

Esta actividad |a haré en la tarde en el restaurante de
enfrente, empezandola cuando ordene un plato de sopay la
terminaré cuando haya pagado mi cuenta.

Lo llevaré a cabo en la tarde en mi oficina, iniciando cuando
llame a contabilidad y terminaré cuando el documento esté
corregido.

Lo haré en la tarde en |a sala de juntas cuando estén todos
los analistas y terminaré cuando haya recibido el altimo
expediente.

Actividades del trabajo

-Programar menos y priorizar mas
-Realizar una tarea a la vez
-Establecimiento fechas limite de
forma uniforme

Actividades de
esparcimiento u ocio

-Programar actividades con una
ventana de tiempo

-Evitar fechas o tiempos limite
-Concentrarse en el ahora

Comentarios adicionales

Esta actividad la haré en la mafana en mi oficina,
empezandola cuando prenda la computadora y la
terminaré cuando los archivos estén completos

Esta actividad la haré a medio dia en mi oficina,
empezandola cuando en el sistema haya actualizado las
wvacantes y la dejaré en la hora de comida.

Esta actividad la haré en |a tarde en el restaurante de
enfrente, empezandola cuando ordene un plato de sopa
y |la terminaré cuando haya pagado mi cuenta.

Retomaré esta actividad en mi oficina, iniciandola
después de la comida y terminandola al cerra todos los
espacios.

Lo llevaré a cabo en la tarde en mi oficina, iniciando
cuando llame a contabilidad y terminaré cuando el
documento esté corregido.
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Gestion del
tiempo nos
permite

o Lograr objetivos
° Tener mas control

Hacer mas actividades

o Tener mejores resultados
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Apéndice 3. Cuestionario de evaluacién sobre la reaccién de los asistentes (afectivay
de utilidad).

;Qué te parecio el curso?

Hola.

Cuéntanos como percibiste la capacitacion que acabas de recibir.

Conteste las siguientes preguntas acerca de la capacitacion que recibid. Seleccione la
opcion que mas refleje su opinidn.

*QObligatorio

Correo

No se puede rellenar previamente el correo

;Qué capacitacion acabas de recibir? *

O Gestion de tiempo

O Seguridad y riesgo en el trabajo

iUsted esta satisfecho con la organizacion del curso? *

O Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

O O OO0

Muy en desacuerdo

;Usted esta satisfecho con el contenido del curso? *

O Muy de acuerdo
O De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

O O O

Muy en desacuerdo



iUsted esta satisfecho con la duracion del curso? *

O Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

O
O Neutral
O
O

iUsted esta satisfecho con los materiales instruccionales? *

O

Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

O O O

Muy en desacuerdo

*

¢Usted esta satisfecho con las actividades académicas realizadas en el curso?
(lecturas, practicas, ejercicios)
P ]

(O Muy de acuerdo
(O Deacuerdo
Neutral

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

O O O

:Usted esta satisfecho con los conocimientos y habilidades adquiridas? *

(O Muy de acuerdo
(O Deacuerdo
Neutral

En desacuerdo

O O O

Muy en desacuerdo

83



¢Usted esta satisfecho con la disponibilidad y atencion del instructor? *

Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

OO OO0OO0

Muy en desacuerdo

;Usted esté satisfecho con el proceso de retroalimentacion llevado a cabo por  *
el instructor?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

O O OO0OO0

Muy en desacuerdo

*

¢Usted esta satisfecho con sus expectativas de aprendizaje en una modalidad
presencial?

O Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

O O OO

Muy en desacuerdo

¢Usted esta satisfecho con esta experiencia de capacitacion en esta *
modalidad?

O Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral

En desacuerdo

O O OO

Muy en desacuerdo




¢Con relacion al curso que recibio considera que los conocimientos adquiridos  *
han generado resultados positivos en su ambito laboral?

O Muy de acuerdo
De acuerdo

O

O Neutral

O En desacuerdo
O

Muy en desacuerdo

¢Con relacion al curso que recibié considera que le sirvio para mejorar el
desempeno de sus funciones?

O Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

O
O Neutral
O
O

Muy en desacuerdo

*

:Con relacion al curso que recibié considera que le ayudo a considerar nuevas
formas de trabajo?

(O Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

O
O Neutral
O
O

Muy en desacuerdo

*

:Con relacion al curso que recibié considera que le gener¢ un incremento de
motivacion hacia su trabajo?

(O Muy de acuerdo
O De acuerdo
(O Neutral

(O En desacuerdo
O

Muy en desacuerdo




¢Con relacion al curso que recibio considera que le ha servido para su
desarrollo personal?

(O Muy de acuerdo
(O Deacuerdo
(O Neutral

(O Endesacuerdo
O

Muy en desacuerdo

¢Con relacion al curso que recibio considera que le permitio desarrollar algunas *
habilidades adicionales?

(O Muy de acuerdo
De acuerdo
Neutral

O
O
O En desacuerdo
O

Muy en desacuerdo

*

;Con relacion al curso que recibio considera que le generd un cambio de
actitud positiva hacia su ambiente laboral?

O Muy de acuerdo
O De acuerdo
O Neutral

O En desacuerdo
O

Muy en desacuerdo
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Apéndice 4. Pretest.
.

Te damos la bienvenida al curso de
capacitacion
Por favor ayudanos a completar tus datos.

*Obligatorio

Correo

No se puede rellenar previamente el correo

Nombre completo *

Tu respuesta

Edad *

Tu respuesta



Sexo *

O Mujer
O Hombre

Turno *

O Matutino

O Vespertino

Actividad *

Atencion médica
Laboratorio
Seguridad

Administracion

O O OO0OO0

Intendencia

Tipo de contrato *

O Personal de base

O Personal de confianza
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Cuestionario 1

Por favor contesta el cuestionario que encontrards a continuacion seleccionando la opcién de respuesta
que te parezca mas adecuada.
Evita investigar cualquiera de los temas con los que se relacionen las preguntas.

¢Que son los factores de riesgo? *

O Condiciones peligrosas e inseguras en el ambiente de trabajo
O Factores que predisponen a los trabajadores a sufrir accidentes y lesiones.

O Todas las anteriores.

Son los elementos del modelo de “Seguridad basada en el comportamiento”  *
que ayudan a mitigar y prevenir los riesgos en el trabajo

O Identificacidn de las condiciones que propician los accidentes, de las acciones que
deberian tomar al respecto las autoridades y la creacién de un comité de seguridad.

O Identificacidn de los accidentes o lesiones que ocurren en el dia a dia y de lo que
ocasiona los accidentes.

O Identificacidn del riesgo, identificacién de conductas riesgosas asociadas y
reemplazo por una conducta segura.

Pueden tener consecuencias perjudiciales en la propia persona y derivar en *
golpes, caidas, quemaduras, enfermedades, incapacidades, entre otras.

O Accidentes
O Factores de riesgo

O Objetos peligrosos



El procedimiento de administracion del tiempo debe cumplir los criterios de

ser.

O Realista, proporcionado y neutro
O Realista, proporcionado y bien distribuido

O Realista, proporcionado y sencillo

El establecimiento del tiempo es un procedimiento que consiste en: *

O Distribuir el tiempo de las actividades de acuerdo con el tiempo libre que tiene la
persona

O Elaborar una agenda que incluya tiempo para el ocio

O Qrganizar el tiempo diario de la persona de manera proporcionada a las diferentes
actividades que componen el dia a dia

*

La necesidad de utilizar el procedimiento de la planificacion de actividades se
debe a que:

O La persona no ha establecido los objetivos inmediatos
O La persona no ha administrado el tiempo de las actividades de manera proporcionada

O La persona realiza las actividades de manera desorganizada
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Apéndice 5. Evaluacion intermedia
.

Te damos la bienvenida al curso de
capacitacion
Por favor ayudanos a completar tus datos.

*Obligatorio

Correo

No se puede rellenar previamente el correo

Nombre completo *

Tu respuesta

Edad *

Tu respuesta



Sexo *

O Mujer
O Hombre

Turno *

O Matutino

O Vespertino

Actividad *

Atencion médica
Laboratorio
Seguridad

Administracion

O O OO0OO0

Intendencia

Tipo de contrato *

O Personal de base

O Personal de confianza

92



93

Cuestionario 2

Por favor contesta el cuestionario que encontraras a continuacién seleccionando la opcién de respuesta
que te parezca mas adecuada.
Evita investigar cualquiera de los temas con los que se relacionen las preguntas.

;Qué es el riesgo laboral? *

O La exposicion durante la jornada laboral a agentes que dafian nuestra salud.

O La probabilidad de sufrir enfermedades o accidentes en el lugar de trabajo.

O La relacién entre agentes o condiciones peligrosas en el trabajo y la exposicion a los
mismos.

Son los elementos del ambiente que se deben tomar en cuenta al observarun  *
evento de riesgo

O Los objetos o condiciones peligrosas, las personas involucradas y la interaccién entre
estos.

O Los objetos y personas involucradas y la interaccién entre estos.

O Los objetos presentes y como afectan a la salud y bienestar de los trabajadores.

Son las consecuencias mas comunes derivadas de la exposicion a presionesy  *
vibraciones:

O Dolor de cabeza, insomnio, olvido, irritacién en la piel, depresion, zumbido, vértigo y
péerdida de audicion.

O Dolor de cabeza, insomnio, olvido, irritabilidad, depresidn, zumbido, vértigo y pérdida
de cabello.

O Dolor de cabeza, insomnio, olvido, irritabilidad, depresion, zumbido, vértigo y pérdida
de audicion.



Un requisito imprescindible en el establecimiento de objetivos es que: *

O Cualquier persona pueda conseguirlo
O Comprenda objetivos inmediatos y a medio plazo

O Contemple las variables personales y ambientales a las que se aplica

La planificacion de actividades se utiliza: *

O Como parte de establecimiento de objetivos
O Como una técnica en si misma

O Como medio para conseguir una buena administracién del tiempo

*

Para que funcione bien el procedimiento del establecimiento del tiempo es
preciso:

O Conocer bien la vida diaria de la persona a quien se le aplica

O Diferenciar entre las actividades necesarias y las optativas

O Aplicarlo conjuntamente con el establecimiento de objetivos y con la planificacion de
actividades
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Apéndice 6. Post test

95

Gracias por completas los modulos del
Curso

Aytdanos completando tus datos.

*QObligatorio

Correo

No se puede rellenar previamente el correo

Nombre completo *

Tu respuesta

Edad *

Tu respuesta



Sexo *

O Mujer
O Hombre

Turno *

O Matutino

O Vespertino

Actividad *
O Atencion médica
O Laboratorio

O Seguridad
O Administracion

O Intendencia

Tipo de contrato *

O Personal de base

O Personal de confianza
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Cuestionario 3.

Por favor contesta el cuestionario que encontrards a continuacién seleccionando la opcién de respuesta
que te parezca mas adecuada. Esto nos ayudara a valorar lo que hemos aprendido en durante la
capacitacion. Mucho éxito!!

Las bacterias, virus, hongos parasitos y otros organismos representan un riesgo *
de tipo...

O Fisico
O Quimico

O Bioldgico

Son los riesgos derivados de la organizacion, gestion y division del trabajo *

O Sociales

O Ambientales

O Psicosociales

Los fluidos corporales, medicamentos, aerosoles humanos y agentes
quimioterapéuticos son ejemplo de riesgos de tipo:

O Fisico
O Quimico

O Bioldgico
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Uno de los errores que se cometen en el establecimiento de objetivos es: *

O Error por defecto
O Error por mala distribucion

O Error por neutralidad

Las actividades pueden ser: *

O Obligatorias u optativas
O Sencillas o complicadas

O Realistas o creativas

Un buen uso del tiempo significa que: *

O Lo distribuimos de acuerdo con el tiempo libre que tiene la persona
O Lo distribuimos de manera adecuada entre las diferentes actividades que planeamos

O Lo dividimos por igual entre las diferentes tareas
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Apéndice 7. BARS empleada para la evaluacion de productos obtenidos tras la
capacitacion “Riesgo y seguridad en el trabajo”.

0

1

2

3

No cumple con las
tres caracteristicas
del modelo
(Identificacion de
riesgo, Conducta de
riesgo, Conducta
segura)

Cumple con una de
las tres
caracteristicas del
modelo
(Identificacion de
riesgo, Conducta de
riesgo, Conducta
segura)

Cumple con dos de
las tres
caracteristicas del
modelo
(Identificacion de
riesgo, Conducta de
riesgo, Conducta
segura)

Cumple con las tres
caracteristicas del
modelo
(Identificacion de
riesgo, Conducta de
riesgo, Conducta
segura)

No describe los
elementos del
ambiente (objetos,
involucrados, evento
en que interactuan)

Describe uno de los
tres elementos del
ambiente (objetos,
involucrados, evento
en que interactuan)

Describe dos de los
tres elementos del
ambiente (objetos,
involucrados, evento
en que interactuan)

Describe los tres
elementos del
ambiente (objetos,
involucrados, eventc
en que interactuan)

No describe los
elementos de la
conducta de riesgo
(Describe que esta
ocurriendo, ;Qué
causa la conducta
de riesgo?, ;Qué es
lo que hacey es
riesgoso?, ¢ Cual
seriala
consecuencia de
que se continte
haciendo de esa
forma?)

Describe uno de los
tres elementos de la
conducta de riesgo
(Describe que esta
ocurriendo, ;,Qué
causa la conducta
de riesgo?, ;Qué es
lo que hace y es
riesgoso?, j Cual
seria la
consecuencia de
que se continue
haciendo de esa
forma?)

Describe dos de los
tres elementos de
conducta segura
(Describe que esta
ocurriendo, ;Qué
causa la conducta
de riesgo?, ;Queé es
lo que hacey es
riesgoso?, ;Cual
seriala
consecuencia de
que se continte
haciendo de esa
forma?)

Describe los tres
elementos de la
conducta de riesgo
(Describe que esta
ocurriendo, ;Qué
causa la conducta
de riesgo?, ;Qué es
lo que hace y es
riesgoso?, i Cual
seriala
consecuencia de
que se continue
haciendo de esa
forma?)

No establece los
elementos de
conducta segura
(describe la
conducta segura,
determina en queé
situacion, y el
beneficio de
realizarla)

Establece uno de los
tres elementos de
conducta segura
(describe la
conducta segura,
determina en qué
situacion, y el
beneficio de
realizarla)

Establece dos de los
tres elementos de
conducta segura
(describe la
conducta segura,
determina en qué
situacion, y el
beneficio de
realizarla)

Establece los tres
elementos de
conducta segura
(describe la
conducta segura,
determina en qué
situacion, y el
beneficio de
realizaria)
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Apéndice 8. BARS empleada para la evaluacion de productos obtenidos tras la
capacitacion “Gestion de tiempo”

0

1

No considera
ninguno de los dos
tipos de objetivos
expuestos en el
curso (Objetivos
finales, objetivos
intermedios).

Considera solo uno
de los dos tipos de
objetivos expuestos
en el curso
(Objetivos finales,
objetivos
intermedios)

Considera los dos
tipos de objetivos
expuestos en el
curso (Objetivos
finales, objetivos
intermedios), pero
solo uno de sus dos
subtipos (Objetivos a
medio plazoy
objetivos
inmediatos).

Considera los dos
tipos de objetivos
expuestos en el
curso (Objetivos
finales, objetivos
intermedios), asi
como sus dos
subtipos (Objetivos
a medio plazoy
objetivos
inmediatos).

No describe ningun
requisito (claro,
operativo, flexible,
posible y
estimulante) que
debe cumplir un
objetivo intermedio.

Describe s6lo dos o
uno de los
requisitos (claro,
operativo, flexible,
posible y
estimulante)de los
que debe cumplir
un objetivo
intermedio.

Describe solo cuatro
o tres de los
requisitos (claro,
operativo, flexible,
posible y
estimulante) que
debe cumplir un
objetivo intermedio.

Describe los cinco
requisitos (claro,
operativo, flexible,
posible y
estimulante) que
debe cumplir un
objetivo intermedio.

No identifica

I[dentifica una o dos

|dentifica tres o

|dentifica cinco o

en la planeacion
realizada.

realizada.

ninguna division de | divisiones de cuatro divisiones de | seis divisiones de
actividades en la actividades en la actividades en la actividades en la
planeacion planeacion planeacion planeacion
realizada. realizada. realizada. realizada.

No describe Cumple sodlo una de | Cumple sélo dos Cumple las tres
ninguna de las las condiciones condiciones (realista, | condiciones
condiciones (realista, proporcionado y bien | (realista,

(realista, proporcionado y distribuido) que debe | proporcionado y
proporcionado y bien distribuido) cumplir la gestion del | bien distribuido) que
bien distribuido) que debe cumplir la | tiempo en la debe cumplirla
que debe cumplir la | gestion del tiempo | planeacién gestion del tiempo
gestion del tiempo | en la planeacion realizada. en la planeacion

realizada.




