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SINTESIS A

Las instituciones se encuentran actualmente ante la necesidad de incorporar practicas
de gestion medioambiental si quieren presentar un servicio cada vez mas desarrollado,
exigente y preocupado por el entorno. En este contexto la formacion de los recursos
humanos juega un extraordinario rol, pues representa un medio esencial para que las

organizaciones sean capaces de operar armonicamente con el ambiente.

Es por ello que en la presente investigacion se desarroll6 un procedimiento para la
integracion de la dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos en las
instituciones hospitalarias, teniendo como base las metodologias propuestas por
diversos autores. Responde a un conjunto de principios entre los que se destacan el
enfoque estratégico, integrador, participativo y permanente, logrando la mejora
continua. Ademas propone indicadores para medir la dimension ambiental en este

proceso.

Se aplic6 el procedimiento disefiado en el Hospital Pediatrico Provincial Docente
Octavio de la Concepcion y la Pedraja, entre los principales resultados se refleja en el
mejoramiento de la efectividad, eficiencia y eficacia de la dimension ambiental en la
formacién de los recursos humanos, destacandose el aumento del nivel de formacién
de los trabajadores en un 34,75%, las acciones formativas en un 67,83%, asi como los

demas indicadores evaluados mostraron una incidencia favorable.



In general, it is not the form but the content.

Kandinski

ABSTRACT K

The institutions are at the moment in the face of the necessity of incorporating practical
of environmental administration if they want to present a more and more developed,
demanding service and worried by the environment. In this context the formation of the
human resources plays an extraordinary list, because it represents a half essential one
so that the organizations are able to operate harmoniously with the atmosphere.

It is for it that in the present investigation a procedure was developed for the integration
of environmental dimension in the formation of the human resources in the hospital
institutions, having like base the methodologies proposed by diverse authors. It
responds to a group of principles among those that stand out the strategic, integrative
focus, participation and permanent, achieving the continuous improvement. It also

proposes indicators to measure the environmental dimension in this process.

The procedure was applied designed in the Hospital Pediatrico Provincial Docente
Octavio de la Concepcion y la Pedraja, among the main results it is reflected in the
improvement of the effectiveness, efficiency and effectiveness of the environmental
dimension in the formation of the human resources, standing out the increase of the
level of the workers' formation in 34,75%, the formative actions in 67,83%, as well as the

other evaluated indicators showed a favorable incidence.
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INTRODUCCION

Los procesos mundiales de globalizacién han influido, de forma determinante, en la
eficiencia y competitividad de las organizaciones, por lo que se requiere una vision
integradora que unifique el conjunto de decisiones que se toman a través de grupos,
que dan como resultado un mejor proyecto estratégico. En este sentido, la Gestion de
Recursos Humanos (GRH) constituye la piedra angular del éxito, por ser el encargado
de trabajar con el principal recurso “el hombre” siendo el Unico capaz de generar,
producir, crear, organizar y ejecutar los procesos mas disimiles de que se tiene
conocimiento, en sintesis, la GRH es la gestiébn de un conjunto de componentes que
garantizan la idoneidad del trabajador y aumentan la eficiencia y eficacia de los

procesos productivos o de servicios.

Entre los principales componentes que presenta la actual GRH se encuentra la
formacién, valor afiadido indispensable para alcanzar los objetivos de calidad y
competitividad en un marco de desarrollo personal y eficacia profesional, propios de

toda organizacién con evidente proyeccion de futuro (Harper y Lynch, 1992).

El término formacion ha sido tratado por diversos autores: Buckley & Caple (1991),
Giscard (1992), Harper y Lynch (1992), Milkovich & Boundreau (1994), Rul-Lan (1997),
Remolina (1998), Orozco (1998), Chiavenato (1999), Cuesta Santos (1999), Marrero
Fornaris (2002), De Lorenzo (2007) y Carvalho Pereira (2007). Mayormente este
término estd asociada a aprendizaje, capacitacion, desarrollo, entre otras, pero se ha
demostrado que no puede ser concebida solo como un instrumento de conocimiento
sino, en un proceso permanente y planificado, concebido como una inversion para el
desarrollo que llevan a cabo las organizaciones con el objetivo de que los trabajadores

adquieran y perfeccionen sus competencias laborales, de modo que estén aptos para



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

responder a las exigencias constantemente cambiante del proceso productivo o de

prestacion de servicios. Cuesta Santos (2005)

En los ultimos afios el desarrollo econdémico ha venido acentuandose, lo que ha
provocado que el medio ambiente se deteriore paulatinamente, materializandose en la
desertificacion, la sequia, la contaminacion de los suelos y de las aguas, el agujero en
la capa de ozono y el efecto invernadero por solo mencionar algunas muestras de esta
situaciéon. De ahi que el mundo de hoy tiene que trabajar sostenidamente por resolver la
mayoria de estos problemas de caracter global, de cuya solucibn depende,

objetivamente, la existencia de la especie humana.

La dimensién ambiental en estas ultimas décadas ha sido trabajada por varios autores
entre lo que se encuentran: Jiménez, D (2007), Laureano José Lopez Moreda Matanzas
(2010), Ahumada (2003), Font (2003), Barragan (2003), Hall (2000), Sepulveda (2002),
Francisco Almagro Vazquez (2004), Aliuska Zaldivar Gutiérrez (2009), Diaz & Norman
(2004), San Martin & Salcedo (2007), Ana Victoria Napoles Villa (2009), entre otros;
estos la enfocan en algunos casos desde la perspectiva formativa, aunque en su
mayoria desde el punto de vista pedagdgico y se asocia generalmente a las cuestiones
basicas relacionadas con el desarrollo de la proteccion ambiental, ademas no
manifiestan explicitamente el tratamiento de esta como parte de la formacion de los
recursos humanos. Estos indican de manera general, la preocupacion y prioridad por
salvar el futuro de la humanidad asumiendo la responsabilidad tanto de incrementar una
extrema sensibilidad referido en cuestiones ambientales como de adoptar practicas que

resuelvan los problemas que se manifiestan en esta area.

En Cuba la situacion no es muy distante de la que se plantea, se cuenta con un sistema
politico comprometido con el medio ambiente, pero esto no lo deja libre de deficiencias
en las condiciones actuales y futuras, por lo que se considera que entre las principales
debilidades se encuentra la insuficiente integracion de la dimensiéon ambiental en la
formacion de los recursos humanos, obstaculizando el desarrollo econémico y social de

las organizaciones del pais.
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Entre los sectores priorizados en la sociedad cubana se encuentran los servicios de
salud por ser imprescindibles para el bienestar fisico y mental de los seres humanos. En
la actualidad Cuba se encuentra inmerso en el proceso de excelencia en este sector
como parte de la materializacion de los lineamientos, con el objetivo de mejorar el
estado de salud de la poblacion, donde la formacion del personal, las inversiones, el
desarrollo de la tecnologia asociado a diferentes programas de salud conforman el
escenario en que se desarrolla la promocion, la prevencién, la curacion, la ensefianza y

la investigacion de la actividad sanitaria.

Los hospitales como eslabdn principal en este campo, a medida que dan respuestas a
los problemas de salud que afectan hoy a la sociedad generan otro, la contaminacion
ya que estas instalaciones se convierten ademas en focos contaminantes del

medioambiente, debido a los desechos que emanan al entorno.

La situacién antes mencionada no es ajena para la provincia Holguin, pues segun
diagnoésticos precedentes (Octubre 2014) del CITMA, el Centro de Higiene y
Epidemiologia y la Oficina Nacional de Normalizacién se pudo constatar que como una
de las provincia mas grande del pais juega un papel significativo dentro de la
contaminacion ambiental existente, principalmente por el nivel de industrializacion
alcanzado, donde el segundo organismo incidente después del Ministerio de Industrias
y Minas (MINEM) esta representado por el Ministerio de Salud Publica (MINSAP).
Precisamente el municipio cabecera estd afectando de manera considerable por la
presencia de la mayor cantidad de entidades (15) que provocan dafios considerables,
dentro de las cuales el 49% esta dado por los tres hospitales provinciales, el Hospital
General “Vladimir llich Lenin”, el Hospital Pediatrico “Octavio de la Concepcién y la
Pedraja” y el Hospital Clinico Quirargico “Lucia Ifiguez” que al cierre del afio 2014

habian generado aproximadamente un total de 486,5283 toneladas de desechos.

De estudios previos de Villafruela Macias (2015) se obtuvo que existen varias causas
gue inciden en la situacién anteriormente planteada entre las que se encuentran la
tecnologia, infraestructura, documentacion y formacion, siendo esta ultima la mas

representativa con 42%. Por lo que se puede aseverar que la insuficiente gestion de la



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

dimensién ambiental en la formacion de los recursos humanos influye negativamente en

el desempefio ambiental de estas instituciones.

Lo anterior expuesto constituye la situacién probleméatica por lo que se define como
problema cientifico de esta investigacion: ¢Como integrar la dimensiéon ambiental en

la formacion de los recursos humanos en las instituciones hospitalarias?
El objeto de investigacion lo constituye la formacion de los recursos humanos.

Se ha decido definir como campo de accidén: la dimension ambiental en la formacion
de los recursos humanos en el Hospital Pediatrico Provincial Docente Octavio de la

Concepcién y la Pedraja.

Para dar solucion al problema planteado, se tiene como objetivo general: Desarrollar
un procedimiento para la integracién de la dimension ambiental en la formacion de los
recursos humanos en el Hospital Pediatrico Provincial Docente Octavio de la

Concepcién y la Pedraja.
Para cumplir el objetivo general se definieron los objetivos especificos siguientes:

1. Elaborar el estado del arte de las tendencias actuales sobre la formacion de los
recursos humanos en las organizaciones en general y entidades hospitalarias en
particular, asi como, la necesidad e importancia de integrar la dimensién ambiental
en la formacion de los recursos humanos.

2. Disefiar un procedimiento para la integraciéon de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos organizacionales.

3. Aplicar el procedimiento propuesto para la integracion de la dimensién ambiental en
la formacién de los recursos humanos en el Hospital Pediatrico Provincial Docente

Octavio de la Concepcion y la Pedraja.

Para dar solucién a este problema cientifico se formulé la hipotesis: el disefio y
aplicacion del procedimiento para la integracion de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en las instituciones hospitalarias, sustentado en la
concepcion tedrica propuesta, contribuira a mejorar el desempefio ambiental en estas

instalaciones.
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En el desarrollo de la investigacion se utilizan diferentes métodos tedricos y empiricos,

asociados a este tipo de investigacion, entre los que se encuentran:

1.

Métodos teodricos: En la construccion del marco teérico referencial, se utilizaron

técnicas como:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Andlisis y sintesis de la informacion: a partir de la revision de la literatura, tanto
nacional como internacional y de la documentacion especializada, asi como de la
experiencia de personas y especialistas consultados para desarrollar el andlisis
del objeto de estudio en sus partes

Historico — logico: para elaborar las etapas por las cuales ha transitado el estudio
de la formacion y la dimension ambiental tanto en el contexto internacional como
nacional, en todos los ambitos que en esta se incluyen

Inductivo — deductivo: para diagnosticar la dimensién ambiental en la formacion
de los recursos humanos, y en el disefio y aplicacién del procedimiento.
Sistémico estructural: para desarrollar el analisis del objeto de estudio tanto
tedrico como practico, a través de su descomposicion en los elementos que lo
integran, determinandose asi las variables que mas inciden y su interrelacion, y

considerando el caracter sistémico.

Métodos empiricos: Para la confeccion de la metodologia y su posterior aplicacion,

auxililndose de encuestas, entrevistas, observacién directa, método de expertos,

método de concordancia de Kendall para alcanzar el consenso, trabajo en grupo, asi

como la utilizacion de los paquetes estadisticos SPSS 20.0 y herramientas del

paquete de Microsoft Office.

Estructura de la Tesis:

En el presente documento, la tesis se estructura en introduccion y tres capitulos

articulados en torno a contenidos definidos con claridad y diferenciados:

En la introduccion se realiza la evolucidon de la problematica para declarar el problema

cientifico y el resto de los componentes del disefio metodoldgico de la investigacion.
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En el Capitulo I, una vez realizado el analisis bibliografico de la literatura mas relevante
sobre el tema objeto de estudio, se propone el marco tedrico referencial que sustenta la

investigacion.

En el Capitulo Il, se realiza un analisis de los modelos y procedimientos de formacion y
dimensién ambiental y posteriormente se disefia un procedimiento para la integracion
de la dimensién ambiental en la formacion de los recursos humanos en las instituciones

hospitalarias.

En el Capitulo 1, se realiza una aplicacion del procedimiento en el Hospital Pediatrico
Provincial Docente Octavio de la Concepcion y la Pedraja que evidencia la factibilidad
practica de lo implementado y al final se presentan las conclusiones mas relevantes
obtenidas en esta investigacién, un conjunto de recomendaciones, la bibliografia

consultada y un grupo de anexos que complementan la informacion.



“Todas las teorias son legitimas y ninguna tiene importancia.

Lo que importa es lo que se hace con ellas”

J. L. Borgues

CAPITULO I ‘

MARCO TEORICO - REFERENCIAL

tema objeto de estudio.

El presente capitulo tiene como finalidad el analisis de los principales aspectos tedricos
sobre las que se basa la investigacion, fundamentados a partir de la revision de la
literatura especializada, tanto nacional como internacional. En este se abordan la
Gestion de Recursos Humanos (GRH) en el &mbito organizacional y dentro de esta la
dimensién ambiental en la formacién de los recursos humanos (RH) en las instituciones
hospitalarias. El hilo conductor para la construccion del marco teorico referencial se

muestra en la figura 1 el cual se considera que garantiza un mejor entendimiento del

La formacion en la Gestion de Recursos Humanos
organizacionales

1.1.1 Formacion de los recursos humanos. Definiciones y
‘ tendencias conceptuales

@ Instituciones hospitalarias

Caracteristicas de los servicios de salud

| los hospitales

formacion de los recursos humanos en |

Caracteristicas de la dimension
instituciones hospitalarias

. conceptuales a nivel mundial

La dimension ambiental en la formacion de los
recursos humanos

1.2.1 Dimension ambiental. Conceptbs y cias

1.2.2 Tratamiento de la dimension ambiental en la f
de los recursos humanos

1.2.3 Evaluacion del desempefio de la dimension ambient
en la formacion de los recursos humanos

~

[N

Figura 1: Marco tedrico- referencial
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1.1 Laformacion en la Gestion de Recursos Humanos organizacionales

Desde inicios del siglo XX surgen los primeros precursores de la actual GRH, y a
mediados de siglo comienza a tratarse el tema de la administracion de personal hasta la
gestioén del conocimiento en desarrollo. Segun Cuesta Santos (2010), plantea que todo

este proceso de GRH ha comprendido fundamentalmente “... tres paradigmas: los
recursos humanos como costo, como activo y como inversor de su potencial o capital
humano”. En la literatura existen varias definiciones de GRH, pues diversos autores y
especialistas han emitido sus criterios al respecto, o han aportado elementos para su

concepcion. (Anexo 1)

Nivel de presencia del enfoque A partir del analisis de las definiciones expuestas en

formativo en las definiciones de GRH

el Anexo 1 se concluy6é que el 77% del total de los

autores tienen como elemento comun el enfoque

formativo explicitamente como elemento esencial

“Definiciones con enfoque formativo dentro de la GRH (figura 2) y hacen referencia a la
« Definiciones sin enfoque formativo
Figura 2: Nivel de presencia del enfoque formativo importancia de este proceso para la gestion
en las definiciones de GRH
empresarial.

Dentro de estas concepciones se deben sefalar que los objetivos de la GRH en las

empresas giran en torno a:

% Crear, mantener y desarrollar un contingente de RH, con habilidades y motivacion
para realizar los objetivos de la organizacion

% Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion, desarrollo
y satisfaccion plena de RH y alcance de objetivos individuales

« Alcanzar eficiencia y eficacia con los RH disponibles (Marrero Fornaris, 2003)

Como se puede apreciar en los objetivos analizados se evidencia que la base de la
GRH esta en la formacion de los RH, de no existir este en las organizaciones, el
personal no tendria la competencia y calificacion requerida para lograr el éxito

empresarial.
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Todo esto demuestra que el factor humano es un elemento vital para lograr el
funcionamiento optimo del Sistema de Gestion de Recursos Humanos (SGRH) y el
crecimiento organizacional, siendo la formacién de estos una actividad clave que los

convierte en la ventaja competitiva basica.

1.1.1 Formacion de los recursos humanos. Definiciones y tendencias

conceptuales

La formacion es uno de los elementos esenciales que conforma a los RH, siendo la
variable estratégica de primera orden en las organizaciones exitosas. En la literatura
consultada y en la practica organizacional son mdultiples los términos empleados en
materia de formacién: aprendizaje, perfeccionamiento, capacitacién, desarrollo, entre

otras.

Entre las terminologias anteriormente mencionadas se escogen la formacion,
capacitacion y desarrollo por ser ampliamente empleados por diversos autores. (Anexo
2)

Para el andlisis de estos requisitos se seleccionaron 14 autores, en un primer orden, a
aquellos que definen al menos dos de los elementos y en un segundo lugar a los mas
reconocidos internacional y nacionalmente. La seleccion de los seis atributos para la
comparacion: proceso educativo (PE), planeado (P), organizado (O), sistemético (S),
continuo (C), mejora las competencias (MC) y enfoque integrado (EI), se realizé con la
identificacion de las palabras claves en las definiciones después de la eliminacion de las
preposiciones, conjunciones, elementos conectores y sindnimos. Con esto se elaboré
una matriz de relacién binaria que consideré la presencia o no de estos atributos en

dichos conceptos. (Anexo 3)

Nivel de presencia de los atributos en las definiciones Teniendo Como refe rencla |a matrIZ blnarla Se
majors compatencias (| I - IS . . z gt H
extoqe g S ———— decide realizar un grafico de barras apiladas
Pianssdo (P} [ 1% 7% . . .
i s |—— (figura 3) para mostrar el nivel de presencia de los

sewmatoo () NN =
organizado (o) [l % S

atributos en las definiciones de los términos

continuo (¢} [ 7% SN

e we e e e we o me we we o | €SCOQIdOS, arribandose a los siguientes resultados:

= FORMACION  ~CAPACITACION = DESARROLLO

Figura 3: Mivel de presencia de los atributos en las definiciones
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De los autores consultados el 93% afirma que tienen como objetivo mejorar las
competencias laborales del trabajador, el 71% que tiene un enfoque integrador, el 36%
constituyendo un proceso educativo y planeado, el 29% afirma que son sistematicos,
solo el 21% expresa que es organizado y tiene caracter continuo.

Como se puede observar en el figura 3 el término de formacién es preponderante
respecto a los otros dos analizados, solamente en los atributos P y O presenta una leve
relevancia la capacitacion. Ademas se muestra que en las definiciones analizadas
existen atributos como El, expresado por el 71% de los autores y de este el 50% es
referido a la formacion. Por tanto se decide utilizar el término formacién en esta
investigacion, teniendo en cuenta que la mitad de los autores asocian el enfoque
integrador a esta definicion, la cual incluye a la capacitacion y el desarrollo de los

recursos humanos.

1.1.1.1 Conceptos de formacion a nivel mundial

En el ambito nacional e internacional existen diversas concepciones acerca de
formacién, de las cuales se consultaron los conceptos citados en el anexo 4. Para la
determinacién de las variables mas representativas se identificaron las palabras claves
en las definiciones después de la eliminacion de las preposiciones, conjunciones,
elementos conectores y sinbnimos, obteniéndose un total de 10: proceso (P), educacion
(E), continuo (C), herramienta estratégica (HE), sisteméatico (S), planificado (PL),
desarrollo del conocimiento, técnicas y las actitudes (DCTA)estrategia clave
(EC),permanente (PE), interrelacibn entre objetivos de la organizacion y las
necesidades individuales (IOONI). Con ellos se construyé una matriz binaria donde se
resume el grado de presencia de los mismos en los conceptos objeto de estudio.
(Anexo 5)

Para desarrollar el estudio se realizé el analisis de clasificacion de grupos o
conglomerados bajo la metodologia Cluster, con el uso software SPSS Versién 20.0, el
meétodo de conglomeraciéon Ward (método jerarquico o aglomerativo) y como medida de
la proximidad entre las variables dicotomicas una escala de distancia euclidiano

cuadrado. (Anexo 6)
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En la presentacion por autores se puede observar que se delimita la existencia de
cuatro grupos, el primero conformado por los autores Remolina (1998), Medina Le6n
(2011), Cuesta Santos (1999), Rul-Lan (1997), De Lorenzo (2007), Rivera Galban
(2011), Giscard (1992), Orozco (1998), Reyes (2005), Garcia Mestre (2009), Pineda
Herrero (2007), Marrero Fornaris (2002) y Carvalho Pereira (2007); el segundo por
Chiavenato (1999), Diaz Expdésito (2005), Harper & Lynch (1992); el tercero por Pereda
(2004), Rodriguez Morales (2006) y Milkovich & Boundreau (1994); y el cuarto por
Buckley & Caple (1991), Fleitas Triana (2003), Paschoal (2006), Ballester Hernandez
(2005) y Sarramona & Vazquez (1991). De esta agrupacion se puede comentar que se
va delimitando una diferenciacion entre los conceptos, pero en cada grupo existen
relaciones con las fechas, concluyéndose que existe una tendencia en la actualidad a

predominar igual definicion.

En la segunda parte de la figura, por atributos, se observa el proceso de integracion
entre los atributos, se forman dos grupos siendo el primero el que incluye siete atributos
(EC, PE, HE, PL, IOONI, Cy S) de los diez analizados.

Nivelde presencia de los afrbutos en los conceptos de formacidn Se destaca que los atributos como se
. T puede apreciar en la figura 4 (P, DCTAY E)
son los mas significativos al estar tratados
en el 72, 48 y 40% de los conceptos
analizados respectivamente, siguiéndole un

segundo grupo (S, IOONI, C y PL) y un

tercero menos representativo HE, PE y EC.

P E c HE L PL OCTA EC FE 100N

Figura 4:Representatividad de los atributos a nivel intemacionaly nacional Se concluye que a partir de la simbiosis de
los atributos mas representativos en las definiciones de los autores analizados, la
formacién es el proceso educativo, planificado, continuo y sistematico que permite
desarrollar los conocimientos, las técnicas y las actitudes de las personas segun sus

necesidades y los objetivos organizacionales.

Por tanto como tendencia conceptual se decide que la formacion es un proceso

educativo, sistematico, planificado y continuo que tiene como objetivo desarrollar
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conocimientos, técnicas y actitudes en el individuo segin sus necesidades y los

objetivos de la organizacion.

ey > Es importante agregar que existen en las
Proce§os p_roc.esaryde_sar)rollarconocimiemos, o
@ > definiciones de los autores consultados tres

0 . . .
(;@ continuo, sistémico, planificado y variables que agrupan a determinados atributos
e sistema educacion
: (figura 5), una referida al enfoque de sistema,

//Caréc;er herramienta estratégica e interrelacio ) , O 7 le:
@ e otra al caracter estratégico y la dltima al

Figura 5: Grupos de variables presentes en los de formacion proceso de mejora_

La formacién con un enfoque de sistema y caracter estratégico, es un proceso que
garantiza el alcance de las competencias necesarias en cada trabajador segun las
necesidades organizacionales. Las empresas deben reflexionar acerca de las diversas
dimensiones que se entrelazan en las necesidades de formacién para asi gestionar
eficaz y eficientemente estos procesos; por parte de los trabajadores, el compromiso de
cada quien en el desarrollo de sus competencias para el desempefio de su actividad

laboral de manera efectiva.
1.1.2 Formacion integral. Definiciones y elementos comunes

Cuando se habla de formacién lo primero que viene a la mente es que busca desarrollar
y orientar claramente esas diferentes dimensiones o potencialidades que poseen los
individuos, si a este se le aflade el adjetivo integral agranda alin mas esta concepcion,
es el desarrollo que abarca la totalidad del ser humano. La formacion integral del RH no
implica solo brindarles nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, para la eficacia
en el desempefio de sus tareas, sino también ofrecerles comportamientos, actitudes y
competencias acorde a su cargo actual y a enfrentar los cambios futuros, de manera tal

que le permitan ser eficaces vy eficientes en todo lo que hagan®.

El término de formacién integral ha sido trabajado por varios autores, algunas
definiciones mas generales y otros mas especificas pero que contribuyen a un mejor

entendimiento de este término (Anexo 7). El analisis del concepto de formacion integral

! Tomado de Caso de estudio auto servicios IKEA C.A, 2011
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se realizo con el mismo procedimiento utilizado para las otras definiciones, a partir de la
consulta de los conceptos citados anteriormente. Se seleccionaron 10 atributos:
proceso (P), continuo (C), permanente (Pm), participativo (Ptc), cognitiva (Cg), afectiva
(A), comunicativa (Cm), estética (E), corporal (Cp) y sociopolitico (Sp). Con ellos se
construy0 una matriz binaria, donde se resume el grado de presencia de los mismos en

los conceptos analizados (Anexo 8) y luego se confeccion6 un dendograma. (Anexo 9)

A partir del analisis de la primera figura, donde aparece representado el dendograma de
las definiciones de formacién integral por autores, se pudo observar el proceso de
integracion entre los atributos, donde se delimita la existencia de un grupo con todos los
autores y un elemento aislado Rincon (2008). En el grupo, los atributos mas
representativos son proceso y sociopolitica. El autor Rincon SJ (2008) que se encuentra

asilado contiene a todos los atributos analizados.

En la presentacion por atributos, segunda parte de la figura, se pudo observar que el
proceso de integracion que se va dando entre los atributos, se delimita la existencia de
tres grupos, el primero conformado por Cm, Cp y P; el segundo por A, E, C, Pmy Ptc; y

el tercero por Cg y Sp. Los atributos més

Nivel de presencia de los atributos en los conceptos de formacion integral representatlvos Como Se muestra en Ia flgura
6 son: proceso, comunicativo y corporal. Por
tal motivo se concluye que en los conceptos

analizados existe una tendencia a enfocar a

la formacion integral como un proceso para

desarrollar las dimensiones del individuo en

3 c Pm Ptc c 4 cm E o 3

Figura 6: Representatividad de los atributos en los conceptos de formacién integral SI’ (Cog n itiva’ estética’ CO rporal , Com u nicativa’

afectiva y sociopolitica).

Como se puede apreciar, en la bibliografia consultada, las definiciones de formacién
integral a nivel internacional han tenido mayores resultados, mientras que en el ambito
nacional aun no se han encontrado resultados relevantes. Con el desarrollo de este
analisis se evidencia que estas concepciones estan enfocadas al caracter pedagoégico

con mayor relevancia en los estudios nacionales, ademas se puede plantear que se
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inclinan a la parte humanista, técnica, intelectual y social del individuo en si, y no al
ambito organizacional, por lo que se garantiza la formacion integral del individuo pero
no de forma consciente y orientada a las necesidades de la organizacion. Por otra parte
se valora que los resultados relevantes estan ligados a los conocimientos, habilidades,
valores etc. del area técnica en si y a sus relaciones sociales. Por lo que se concluye
que en la literatura consultada la formacion integral actual se basa en los resultados del

individuo con un enfoque social y técnico, sin perspectiva empresarial.

La autora considera agrupar las dimensiones definidas por Rincén SJ (2008), para darle
al concepto el enfoque organizacional y no solamente desde la perspectiva del individuo

en si, como se muestra en la figura 7.

Dimensién ambiental

- Estética

\ - Afectiva )
- Comunicativa

N

Dimensién socia

Dimensidn técnica

\k - Cognitiva J

ST
<<*

Figura 7: Agru ion de las di i pr por Rincén SJ
enla ion de tres dir i

Por tal motivo, la autora considera que en una organizacion, la formacion integral del
recurso humano debe estar encaminada a desarrollar las dimensiones técnicas,

sociales y ambientales. (Figura 8)
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Figura &: Dimensiones de la formacion integral

Como se puede apreciar en el primera parte de la figura 8, la formacién integral del
recurso humano se representa en espiral, al ser un proceso de mejora, con caracter
estratégico y enfoque de sistema, que esta compuesta por tres dimensiones: técnica,
social y ambiental. A partir de la agrupacion de cada una de estas dimensiones, en la
segunda parte de la figura, se evidencia como la formacién va adquiriendo su caracter

integral.

La dimension técnica esta enfocada en el desarrollo de los conocimientos y habilidades
técnicas del individuo; mientras que la dimension social tiene en cuenta los valores
sociales del trabajador como la responsabilidad, la ética, el compromiso, el desarrollo
de comportamientos solidarios, el respeto, entre otros. Sin embargo la dimensién
ambiental se expresa por el caracter sistémico de un conjunto de elementos que tienen

una orientaciéon ambiental determinada®.
1.2 La dimensiéon ambiental en la formacién de los recursos humanos

Desde la aparicion del homo sapiens hasta nuestros dias, el hombre ha mantenido una
intima relacién con la naturaleza para la satisfaccion de sus necesidades, relacion que
paso de una total dependencia a una posicién de poder sobre ella, por lo que conocerlo

y protegerlo ha sido mas que un enigma, una necesidad.

2 Tomado de Estrategia Nacional de Educacién Ambiental. Centro de Informacién, Divulgacion y Educacion

Ambiental. Agencia de Medio Ambiente. Ministerio de Ciencia, Tecnologia y Medio Ambiente. 1997
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Multiples son las definiciones de medio ambiente a nivel mundial, pero el concepto mas
utilizado en Cuba es la Ley No. 81 de 1997 de MA que lo define como un “sistema de
elementos abidticos, bidticos y socioeconémicos con que interactia el hombre, a la vez

que se adapta al mismo, lo transforma y lo utiliza para satisfacer sus necesidades”.

Las investigaciones medioambientales han desembocado en otras aristas para analizar
el fendmeno, tal es el caso de la dimension ambiental, término inherente que se
desprende del estudio del medio, al cual en el transcurso del tiempo se le han agregado
nuevas categorias, lo que ha posibilitado su evolucién mediante el estudio de diversos

autores a nivel mundial.

1.2.1 Dimensién ambiental. Conceptos y tendencias conceptuales a nivel

mundial

El término dimension ambiental es abordado por varios autores en el ambito
internacional como nacional los cuales emiten sus concepciones y valoraciones acerca
de este (Anexo 10) esto permiti6 establecer similitudes en términos y enfoques
abordados, originando su agrupacion mediante atributos, de los cuales se obtuvieron
nueve: proteccion del medio ambiente (PMA), desarrollo ambiental (DA), caracter
sistémico y/o interdisciplinario (CSI), cultura ambiental (CA), desarrollo econémico
(DE), punto de vista pedagdgico (P), proceso formacién (F), incorporacién a la gestion
organizacional (IGE), turismo sostenible (TS) e introduccion de la dimension ambiental
en los procesos (IDAP). Se elaboré una matriz de relacion binaria, para analizar la
analogia de las concepciones planteadas (Anexo 11) y luego para un mejor
entendimiento y desglose del término en cuestion se procedid a realizar un analisis de

conglomerados. (Anexo 12)

En la primera parte de la figura (autores), se observa que se generan dos grupos, el
primero formado por Jiménez, D (2007), Laureano José LOpez Moreda Matanzas
(2010), Ahumada (2003), Font (2003), Barragan (2003), Hall (2000), Sepulveda (2002),
Francisco Almagro Vazquez (2004), Aliuska Zaldivar Gutiérrez (2009), Diaz & Norman
(2004), San Martin & Salcedo (2007), Estrategia Ambiental Nacional (2005) y Ana
Victoria Napoles Villa (2009); el segundo por los restante autores.
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Al analizar la segunda parte de la figura, donde aparece representado el dendograma
por atributos, se observa el proceso de integracion que se va dando entre ellas, se
obtiene un grupo con dos elementos aislados los cuales son: proteccion del medio

ambiente y turismo sostenible.

Nivel de presencia de los atributos en los conceptos de dimension LOS atrlbutos més trabajados Como Se

ambiental

evidencia en la figura 9 son: proteccion al
medio ambiente en 39%, punto de vista
pedagdgico 29%, proceso de formacion,

turismo sustentable e introduccion de la

dimension ambiental a los procesos con un

L oL csl cA oE P F 1GE TS ID4p

Figura 9: Representatividad de log atributos en los conceptos de dimension ambiental 25% de representathIdad . Por Otro |ad0 el

atributo que menos se trabajé fue cultura ambiental, solo con un 7% de representacion.

Después de los andlisis realizados se puede concluir que el término dimension
ambiental se ha tratado desde la perspectiva formativa, al igual que la importancia de su
incorporacion en los distintos procesos, aunque en su mayoria se ha enfocado
fuertemente desde el punto de vista pedagdgico y se asocia generalmente a las
cuestiones basicas relacionadas con el desarrollo de la proteccion ambiental y su
relacion con el turismo, ademas no manifiestan explicitamente su tratamiento en cuanto

a la formacion de los recursos humanos.

Partiendo de lo anterior se establece como tendencia conceptual que la dimensién

ambiental es una concepcidn integral sobre los elementos ambientales, los cuales se
expresan y se planifican mediante su introduccién en los procesos educativos con el
objetivo de formar a los individuos en cuestiones relacionadas con el cuido y proteccién
del entorno, lo que a nivel organizacional se integra ademas con modelos que
incorporan otras dimensiones de la gestién, bajo el principio de que no hay eficiencia

econOmica sin una adecuada gestion ambiental empresarial.
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1.2.2 Tratamiento de la dimension ambiental en la formacion de los recursos

humanos

Los procesos organizacionales tuvieron sus raices en la revolucion industrial, en los
cuales el hombre y sus competencias laborales han sido y son un eslab6n fundamental,
por lo que la relacibn formacion-hombre-ambiente se hace imprescindible.
Precisamente, la dimension ambiental desde la perspectiva organizacional esta
estrechamente relacionada con la formacion de los recursos humanos, en los cuales se
debe fomentar la existencia de valores sociales, culturales y ambientales encaminados
al uso racional de los recursos en pos de alcanzar un estadio superior de la

organizacion.

Con el objetivo de profundizar en el estudio del término dimension ambiental en lo
relacionado a la esfera organizacional, se procedié6 a examinar lo planteado por los
autores que abordaron el atributo IGE en el analisis realizado anteriormente, a los
cuales se incorporaron un grupo de autores considerados importantes también, por la
forma caracteristica de afrontar sus planteamientos (Anexo 13). Se determinaron los
atributos para determinar el enfoque dado por cada representante y los puntos en
comun entre las distintas formas de abordar la dimension ambiental en el mundo
organizacional, los cuales son: sistema de gestion (SG), responsabilidad social
organizacional (RSE), desarrollo econémico (DE), conservacién de recursos naturales
(CRN), competencias medioambientales (CM), formacion de RH (FRH), eficiencia y
eficacia (EE), desarrollo de procesos (DP) e incorporacion de la dimension ambiental en
los procesos (IDP). Luego se realiz6 una matriz de relacion binaria de los caracteres
comunes en los enfoques de dimensiébn ambiental desde la perspectiva empresarial.
(Anexo 14)

Para analizar los conceptos, enfoques y valoraciones se efectio un dendograma en el

cual se consideraron los autores y los atributos. (Anexo 15)

En el analisis por autores, se forman tres grupos, el primero Aguirre (2008), Ortiz
Chéavez (2010), Decreto No.281(Articulo 174) (2007), Vilariio Corella (2012), Zalazar
Velazquez (2004), Lecusay Chavez (2011) y CIDEA (1997); el segundo Coya (2000) y
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Napoles Villa (2009); y el tercero por Zaldivar Gutiérrez (2009) y CITMA (2010-2015).
De esta agrupacion se puede observar que no existe similitud en todas las

concepciones de los autores consultados.

Nivel de presencia de los atributos en los conceptos de dimension ambiental De |OS atrlbUtOS ana“zadOS como se mueStra

(T3%)
8

en la figura 10 el mas representativo es

e | sistema de gestion en un 73%, seguido

incorporacion de la dimensién ambiental en

{18%) [18%) [42%)
2 2 2

6%
2

(18%)
2

los procesos con un 46% Yy otros como

desarrollo econdmico, conservacion de

= = e w = o o= =

® RSE oE CRM o™ FRH EE o o

recursos naturales, formacion de los RH,

Figura 10: Representatividad de los atibutos en los conceptos
de dimension ambiental con perspeciiva organizacional

eficiencia y eficacia y desarrollo de procesos
se trabajaron en un 18%; los menos abordados son responsabilidad social

organizacional y competencias medioambientales en un 9%.

En la presentacion por atributos se delimitan dos grupos, el primero formado por las
variables DE, CR y DP; el segundo por CM, FRH, RSE y EE; y un elemento aislado SG.
Se puede concluir que el término de dimension ambiental desde el punto de vista
organizacional estda manejada como un sistema de gestién de la cual es necesaria su
inclusién en los procesos para garantizar el desarrollo y la proteccion del medio

ambiente asi como las interrelaciones del hombre hacia el entorno.

De los autores analizados solo un 20% manifiestan que la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos es un elemento esencial para lograr el éxito

organizacional pero no muestran explicitamente su tratamiento.

Se establece entonces que la dimension ambiental organizacional estara encaminada al
logro de la sustentabilidad ambiental a partir de la incorporacion de los recursos
humanos, desde el punto de vista de su formacion, la cual estara dada por todas las
acciones que se planifiquen en las organizaciones para incrementar la preparacion de

los mismos en el cumplimiento de leyes y normativas ambientales establecidas.
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La dimension ambiental en el mundo
organizacional estd dada por los recursos

naturales y los recursos construidos; los

primeros abarcan los suelos, el agua, la flora,

la fauna y el aire; los segundos estan

integrados por la sociedad, la infraestructura,

la cultura y la educacion. Todos los elementos

anteriores se encuentran interrelacionados y

forman parte del entorno en que operan las

Figura11:C de la dimension iZaci OrganizaCioneS' (Figura 11)

Por otra parte, como resultado del andlisis efectuado se detecté que existen rasgos que
caracterizan a los enfoques, en algunos casos se encuentran implicita y en otros
explicitamente como se muestra en el anexo 13, los cuales a consideracion de la autora
son: documentacion legal, competencias ambientales, tecnologia, condiciones

ambientales, comunicacion y responsabilidad organizacional.

A través del analisis por los conceptos, enfoques y valoraciones referidos los términos
analizados se evidenciaron un conjunto de rasgos invariables y que lo caracterizan

(componentes) por lo que se realizé un analisis con los expertos.

Se seleccionaron los expertos cuidadosamente para garantizar unos juicios precisos y
acertados en funcion de la problematica tratada. Para ello, se establecen los
requerimientos que resultan necesarios satisfacer por el conjunto de expertos para
garantizar, por una parte, pertinencia en las evaluaciones y por otra, conseguir
imparcialidad en sus juicios. El nUmero posible de expertos se determiné utilizando un
método probabilistico y asumiendo una distribucion binomial de probabilidad. (Anexo
16)

Con un nivel de confianza del 95%, nivel de precision deseado de 0,1 y proporcién
estimada de errores de los expertos de 0,4, se obtuvo un total de 15 expertos. Teniendo
como base los requisitos establecidos que deben poseer los expertos, se realizé un

analisis a 25 candidatos dentro de los cuales obtuvieron una calificacion alta 14, media
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8 y baja 4. De la muestra se seleccionaron los 14 de calificacion alta y uno de media.
(Anexo 17)

Posteriormente se procedié a aplicar el método Delphi

Proceso de Formacion

Soclal Técnica
Tecnologia

(Anexo 18), con una concordancia superior al 75%

demostrando que existe un adecuado nivel de consenso o -

ganizacional : ambientales.

entre los expertos se concluye que los componentes de la [

Condiciones ambientales,

dimension ambiental para la formacion de los RH se - A ey

encuentra estrechamente relacionados entre si (figura 12),

estos son:

Tecnologia (T): considerada desde dos puntos de vista, el primero como guias o
procedimientos ambientalmente seguros establecidos, los cuales deberan ser
desarrollados por los trabajadores en cada uno de los puestos laborales; el segundo en
lo relacionado con los tipos de equipos existentes, el estado técnico de los mismos, la

situacion en la que se encuentran y los desechos que generan.

Competencias ambientales (CA): referida a los conocimientos, habilidades, actitudes,
aptitudes y valores que deben poseer los trabajadores para el correcto desarrollo de sus

labores acorde a las caracteristicas particulares de cada puesto de trabajo.

Condiciones ambientales de los puestos de trabajo (CAPT): debe abordar las
condiciones del puesto de trabajo y las interrelaciones del mismo; puede ser

considerado como “un elemento de las actividades, productos o servicios de una
organizacion que puede interactuar con el medio ambiente. Un aspecto ambiental

significativo tiene o puede tener un impacto ambiental™.

Documentacion legal (D): incluye todas las leyes y normativas que se deben tener en
cuenta para el correcto desarrollo de todos los proceso a nivel empresarial relacionados

con la dimension ambiental.

Comunicacion (C): referida a la comunicacion relacionada con el puesto de trabajo, en

el cual deben estar bien definidos todos los aspectos ambientales y el alcance de los

*NC I1SO 14 001: 2004
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mismos, asi como las vias y formas correctas de plantear un problema ambiental ante
la deteccion del mismo. Debe incluir todo lo referido a la divulgacion del término, la cual

puede ser mediante sefialéticas, murales, conferencias, charlas, entre otras.

Responsable organizacional (EO): todo lo relacionado con la estructura (responsable)
creada en la organizacion para el correcto despliegue y control de las actividades, las
cual debe estar acorde con los procesos que se despliegan en la misma, para facilitar el

correcto desempefio de todas las funciones.

De forma general se considera que para la integracién de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos sea mas efectiva, los componentes anteriormente
definidos deben considerarse como un todo que funciona con el correcto desemperio de
cada una de sus partes, por tal motivo en el caso propuesto se extiende la dimension
ambiental a cada uno los elementos instaurados a nivel organizacional desde tres
enfoques: el primero relacionado con todo lo referente las normas establecidas y al
cumplimiento de los requisitos que debe poseer cada trabajador para desempefiarse en
su puesto laboral; el segundo desde la formacion en si, la cual sera impulsada de
forma tedrica a partir de cursos y se concretara en la practica mediante el desarrollo de
habilidades, verificAndose de esta forma los conocimientos ambientales; y el tercer
enfoque se materializara a partir del perfeccionamiento, el cual sera posible solo a
través de una constante actualizacién de todo lo relacionado con la preparacion teorico-
practica como parte de la formacién. En lo expuesto anteriormente no pueden dejar de
mencionarse las vias que deben establecerse para que se garantice el control

ambiental en cada uno de los procesos que se lleven a cabo. (Figura 13)
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1.2.3 Evaluacion del desempefio de la dimension ambiental en la formacién de los

recursos humanos

La evaluacion del desempefio constituye uno de los procesos mas importantes en el
desarrollo de las organizaciones, en tanto, representa una técnica de direccidon
imprescindible en la toma de decisiones y se erige como una de las actividades claves
dentro de la Gestién de Recursos Humanos. Con la realizacién de una amplia busqueda
bibliografica sobre el concepto de evaluacion del desempefio, se realizé un resumen de
las actividades claves que conforman dicho proceso a través de diferentes autores.
(Anexo 19)

Tomando como base las concepciones referidas a evaluacion del desempefio y los
andlisis realizados en los otros epigrafes, la autora considera que la evaluacién del
desempefio ambiental desde la formacion de los RH es un proceso sistematico, donde
se determina el nivel en que la formacion ha influenciado en los resultados ambientales
de una organizacion, apoyandose en la tecnologia, la cual incluye un conjunto de
indicadores que debe permitir retroalimentar la gestion ambiental y orientar el proceso

de toma de decisiones.

Diversos autores abordan la tematica refiriendo la necesidad de establecer o disefar
indicadores, patrones o medidores que permitan apreciar el comportamiento del
proceso (Chiavenato, 1993; Denton, 1985; Taggart, 1999; Birkner, 1999)
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En la determinaciéon de indicadores se deben tener en cuenta diversos elementos tales
como: definicion, objetivo del indicador, niveles de referencia, sistema de procesamiento

y toma de decisiones, responsabilidad y periodicidad. (Anexo 20)

Existen tres criterios comunmente utilizados en la evaluacién del desempefio de un
sistema los cuales son eficiencia, eficacia y efectividad (Anexo 21). La autora propone
evaluar la dimension ambiental en la formacion de los RH teniendo en cuenta estos tres

criterios.

En consecuencia del tipo de investigacion que tributa al desempefio ambiental se tomo
la NC: 14031.”Gestion ambiental-evaluacion del desempefio ambiental-directrices”, esta
proporciona orientaciéon sobre el disefio y el uso de la evaluacion del desempefio

ambiental (EDA) dentro de una organizacion.
1.3 Instituciones hospitalarias

Los servicios constituyen un sector trascendental en la economia mundial debido a su
capacidad generadora de empleo y beneficios econdémicos, por mencionar un aspecto.
Dentro de la extensa gama de servicios que se prestan en el mundo, de vital
importancia para la sociedad, se encuentran los servicios de salud los cuales se
encargan de evaluar, valorar, diagnosticar, tratar, dar seguimiento a las condiciones de
salud, prevenir enfermedades, asi como mantener y mejorar la salud de las personas
tanto fisica, social y mental. Segun Toledo Curbelo (2004) el sistema de salud en el
mundo se organiza en cuatro grupos: asistencia publica, seguro de enfermedad,
sistema de libertad de empresa y servicio nacional de salud; teniendo en cuenta la

formacion socioeconémica del pais.

En particular la salud publica es una actividad gubernamental y social importante, de
naturaleza multidisciplinaria, que se extiende a casi todos los aspectos de la sociedad,
Toledo Curbelo (2004) la cual tiene como objetivo principal prevenir y controlar
enfermedades, lesiones y otras condiciones de salud, la promocién de conductas

saludables, comunidades y ambiente.
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La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) es el organismo internacional que coordina
y actua sobre los problemas mundiales de salud publica. La mayoria de los paises
tienen sus propias agencias gubernamentales de salud publica, en varios lugares
conocidos como Ministerios de Salud, para responder a los problemas de salud

nacionales.

— Las organizaciones de atencion de la salud
Hospitales Universitarios . . . .
. ) CtsEpecilis tienen diverso tipo de complejidad, desde el

(hasta 5% de resolucidn
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Hospitales Generales con
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(st 16% de rescluin Primernivel familia, pasando por los centros de salud, los
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e || hospitales y los centros especializados;
Comunitarios
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|| Sistema  de complejidad ascendente que
Figura 14: Piramide de complejidad ascendente en el servicio de atencion de a la salud Suele presentarse como prlmer’ Segundo y
Fuente:http:/fwww unida.org.ar/Bibliografia/d lud%20 Comunitaria/M6/6.%2 . ., .
INSTTUCONES 20V ERICIOSE R D o tercer nivel de atencion. (Figura 14)

Especificamente, la actividad hospitalaria juega un papel preponderante en la atencion
de salud siendo la misma columna vertebral del sistema sanitario en la mayoria de los
paises. Es la institucion donde el paciente recibe la atencién, curacion, tratamiento, en
fin, todas las actividades encaminadas a satisfacer sus necesidades y restablecer su
estado fisico, con atencion especializada y tecnologia de punta ademas brinda el
servicio hotelero que l6gicamente ofrecen, esto los convierte en los centros mas
costosos del sistema de salud (Jiménez Paneque, 2004). Es también un centro de
capacitacion y formacion de personal médico y de apoyo, como de investigacion
cientifica y biosocial. Su estructura estd especialmente disefiada para cumplir las

funciones de prevencidn, diagndstico y tratamiento de enfermedades.

Estos en su actividad diaria son fuente principal de generacion de residuos pueden
resultar peligrosos o no peligrosos segun su impacto en la salud humana y el medio
ambiente. Los peligrosos representan un riesgo para la salud de todas las personas
implicadaspor su caracter infeccioso, reactivo, radioactivo inflamable Estas

organizaciones deben garantizar un manejo eficiente del sistema de gestion
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medioambiental para lograr disminuir los efectos negativos de estos y posibilitar el

mejoramiento de las condiciones ambientales, sanitarias y de la calidad de vida.

El proceso de servicio en estas organizaciones sucede a partir de las entradas
siguientes: paciente enfermo, informacion, materiales directos e indirectos
(medicamentos, jeringuillas, ropas, alimentos, etc.), tecnologia y los recursos humanos
gue realizan tan ardua labor; la transformacién esta compuesta por tres grupos segun
las funciones que realizan las cuales son: funciones clinicas (se ejecutan los servicios
clinicos donde se trabajan con las politicas de admision, comprende el diagndstico, el
tratamiento, la atencién y la rehabilitacion, trabajan con los casos de urgencia,
internacion, el proceso de atencion médica, y los servicios de enfermeria), funciones de
los servicios de asistencia a los clinicos (comprenden las areas del laboratorio,
produccién de imagenes para el diagnéstico, anatomia Patoldgica y Morgue, farmacia,
hemoterapia, esterilizacién y servicios dietéticos) y las funciones de los departamentos
de apoyo (poseen los servicios publicos, mantenimiento y reparaciones, transporte,
lavadero, almacenaje y depdésito, planificacion y disefio, higiene doméstica y las
comunicaciones); y las salidas paciente curado, paciente trasladado, paciente fallecido
y residuos sdlidos.

Estas organizaciones han evolucionado como se

Hurmane muestra en la figura 15 en tres dimensiones

basicas: la dimension tecnolégica que se refiere a

HOSPITAL todo el equipamiento y conocimientos necesarios
Tecnoldgica | Fisica | para la prestacién de servicios de calidad; la
| dimension fisica se refiere a toda la infraestructura

PGS A6 DNsssones Bisicas de on Mepliie de ingenieria y de instalaciones requerida en el

funcionamiento de un hospital a nivel de excelencia y la dimension humana y gerencia
gue se refiere a los recursos humanos y la capacidad gerencial que hacen funcionar

técnica, social y administrativamente a un hospital moderno.

Las funciones basicas de las instituciones hospitalarias tienen relacién con las tres

dimensiones de estos anteriormente citadas. Para determinar el nivel de relacién que



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

existen las dimensiones basicas, componentes y las funciones del hospital, se
seleccionaron los expertos de acuerdo como se muestra en el anexo 17. Con un nivel
de confianza del 95%, nivel de precision deseado de 0,1 y proporcidon estimada de
errores de los expertos de 0,2, se obtuvo un total de siete expertos. Teniendo como
base los requisitos establecidos que deben poseer los expertos, se realizé un analisis a
15 candidatos del hospital dentro de los cuales obtuvieron una calificacion alta 8, media
4 y baja 3. De la muestra se seleccionaron los 8 de calificacion alta y dos de media,
(Anexo 22)

Posteriormente se procedi6 a aplicar el método Delphi (Anexo 23), con una
concordancia superior al 75% demostrando que existe un adecuado nivel de consenso
entre los expertos, por lo que la matriz con las dimensiones, funciones béasicas y los
componentes para medir la dimensién ambiental en la formacion de los RH en los

hospitales quedé como se muestra a continuacion:

Tabla 1.3.1: Matriz de relacién las dimensiones basicas, componentes y las funciones
del hospital

A partir del andlisis desarrollado se considera que todas las dimensiones basicas del

Dimensiones basicas Funciones Componentes
Tecnologia | Fisica | Humana T|CA |CAPT |DL | C | RO
X X X Clinicas X X X
X X Servicios de X| X X X | X
X Asistencia a los
Clinicos
X X X Departamentosde | X | X X X | X] X
apoyo

hospital tributan tedricamente al correcto funcionamiento de la misma asi como los

componentes definidos de la dimensién ambiental en la formacion de los RH.
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Los recursos intangibles exclusivamente la formacion de los RH se ha convertido en los
altimos tiempos en el cimiento de competitividad para cualquier entidad es por esto que
deben gestionar eficaz y efectivamente los procesos de formacion para asi garantizar el
alcance de las competencias necesarias y con ello lograr los objetivos organizacionales.

Cuba se encuentra inmersa en un periodo de actualizacion de su modelo econémico,
como parte de este proceso se lleva a cabo actualmente el Perfeccionamiento
Empresarial y para su desarrollo en el afio 2007 la Oficina Nacional de Normalizacion
aprobo las Normas Cubanas del Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano (NC
3000-3001-3002:2007 SGICH) con el objetivo de lograr el mejoramiento continuo de los
resultados en las organizaciones al permitirles alcanzar un desempefio laboral superior.
Precisamente en la presente investigacion se utiliza para su desarrollo el contenido de

esta norma por su relevante significacion en el contexto nacional vigente.

Este conjunto de normas se basa en las competencias laborales y esté integrado por
varios modulos que se complementan, entre los que se destaca la existencia del
subsistema de Capacitacion y Desarrollo, pero como resultado de andlisis anteriores se
considera que el proceso de Formacion lo abarca, es mas integrador y transita desde
todos los subsistemas entre los que més inciden: el médulo de Seleccion e Integracion

y Competencias laborales.

Particularmente segun la NC 3000-3001-3002:2007 para desarrollar el proceso de
formacion de los Recursos Humanos en las organizaciones se debe diagnosticar o
determinar las necesidades de capacitacion de cada trabajador, tiene como resultado la
identificacion de las brechas que este presenta entre las competencias laborales
requeridas para el cargo y las que posee realmente, estos resultados se registran en
un documento a nivel de cada area junto con las acciones que se proponen ejecutar
para resolver estas necesidades, las fechas propuestas de inicio y terminacién de cada
accion, el tiempo de duracion asi como el lugar donde se proponen desarrollarlas; luego
estos documentos se integran en el plan de capacitacion y desarrollo de capital humano

de la entidad, este plan se analiza y discute por la alta direccion, representantes
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sindicales y trabajadores, se aprueba e inscribe en el Convenio Colectivo de Trabajo y

se evalla peridodicamente su cumplimiento.

Este proceso en los hospitales se realiza de forma similar pero presenta
particularidades tales como: constituyen una institucion — docente simultaneamente
donde la formacion masiva de los estudiantes es realizada por médicos de la entidad.
Se cuenta con un Departamento de Recursos Humanos y con la Vicedireccion Docente
que se encarga de la atencion a los estudiantes pues segun el principio pedagdégico de
la vinculacion de la teoria con la practica los programas de ensefianzas de los
estudiantes se hacen corresponder con rotaciones por diferentes areas donde se
materializan los objetivos propuestos mediante el proceso vivencial de los mismos al
entrar en contacto con los problemas que han de resolver en su futuro desempefio.
Durante este proceso se ejecutan como trabajadores pues se encuentran en contacto
directo con pacientes en consultas, salas, laboratorios, salones de operacion etc. Otra
de las peculiaridades es la existencia en los hospitales de un elevado grado de
multiprofesionalidad, pues varios representantes de diversas areas del conocimiento

coexisten en dicha organizacion.

Los individuos en las instituciones hospitalarias deben poseer una formacién desde el
punto de vista técnico, social y ambiental, para lograr que sean los idoneos deben
desarrollarse diversas actividades en cuanto a estds tres dimensiones. Es muy
importante la formacion técnica pues su desarrollo garantiza que el trabajador adquiera
un conjunto de instrucciones y habilidades para el desarrollo de las actividades que le
correspondan unido al desarrollo del equipamiento y la tecnologia necesaria para
desempeniar su tarea; en esta parte técnica intervienen los trabajadores y estudiantes
gue convergen en sus puestos de trabajo y constituyen los protagonistas del proceso
formativo especialmente en este tipo de institucion que tiene sus detalles particulares.
En cuanto a la formacién social en los hospitales se puede plantear que esta
condicionada por la presencia de pacientes, acompafiantes, visitantes u otro personal
ajeno a la entidad que le otorgan en gran medida un caracter heterogéneo a la

organizacion. La formacion social contribuye al mejoramiento de la comunidad, de la
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sociedad en general ademas de elevar la calidad de vida laboral y bienestar de los
empleados. Estas dos dimensiones han sido fuertemente trabajadas por diferentes

autores, no siendo asi con la dimension ambiental

Como se observa en la figura 16 se retoman las

Humana ‘

L3 dimensiones basicas que influyen en el correcto
Social
/ funcionamiento y desarrollo de los hospitales:

Fu-Tciénlngral
il _ | tecnoldgica, fisica, humana y se analizan las
Tecnolégica [ Fisica . i . i
HOSPITAL relaciones existentes entre estas y las dimensiones
— citadas con anterioridad referidas al proceso de
Figura 16: Relacion entre las dimensiones basicas del hospital
v e formacion e los K3 formacion integral: social, técnica y ambiental.

Se evidencia entonces que la dimension humana de los hospitales se encuentra
estrechamente relacionada con la social planteada desde el proceso de formacién
integral, se corresponden de igual manera la dimensién tecnolégica y la técnica, que se
vincula ademas con la dimension fisica y esta a su vez cuenta con un matiz ambiental
presente en sus instalaciones e infraestructura. A partir de lo anterior se considera que
la dimension ambiental se encuentra desde el punto de vista tedrico débilmente
trabajada y no existe una concepcién explicita de esta dimension desde las tres

dimensiones basicas ya referidas previamente.

Los intentos de trabajo de la dimension ambiental en el proceso de formacion de los
recursos humanos han tenido muy pocos resultados donde los mayores aportes se han
obtenido en el macroentorno; teniendo en cuenta la situacion ambiental hospitalaria
desfavorable se plantea como una de sus principales causas la formacién ambiental del
capital humano que trabaja en estas instituciones, que no evidencia en su
comportamiento los seis componentes de esta dimension previamente definidos. A
continuacion se presenta el comportamiento de estos en las instituciones hospitalarias

cubanas:

Tecnologia (T): garantizar el equipamiento con tecnologia del primer mundo en la
mayoria de estas instituciones; existen diversos procedimientos meédicos pero se

considera que se deben crear otros que aglutinen los trabajadores del area de
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Vicerrectoria Docente y el Departamento de Recursos Humanos para llevar a cabo el

proceso formativo correctamente desde la perspectiva ambiental

Competencias Ambientales (CA): identificar las necesidades de formacion de los
trabajadores relacionadas con la dimensién ambiental y luego se deben proporcionar

inmediatamente las acciones formativas necesarias para satisfacer estas necesidades.

Documentacion legal (D): poseer procedimientos u otros documentos (normas,
resoluciones, etc.) que garantizan la gestion ambiental desde el puntos de vista del
tratamiento de residuos, entre otras, pero no existen documentos que regulen las

acciones formativas desde la perspectiva ambiental

Comunicacion (C): conocer todos los trabajadores los impactos ambientales
relacionados con el proceso de prestacién de servicios; se deben ademas socializar
entre todo el personal los resultados de los seguimientos, auditorias, capacitaciones y
acciones formativas; se deben establecer, implementar y mantener procedimientos para

comunicar interna y externamente su politica, desempefio u otra informacion ambiental.

Responsable organizacional (EO): definir en la entidad desde la parte ambiental la
estructura de los responsables en esta actividad; en particular este componente es
diferente en los hospitales pues se considera que debe organizarse desde el punto de
vista estructural lo referente a trabajar en conjunto la Vicedireccion Docente, el
Departamento Recursos Humanos y el area de Higiene y Epidemiologia, areas

inherentes solamente a este tipo de organizacion.

Condiciones ambientales de los puestos de trabajo (CAPT): garantizar las condiciones
ambientales adecuadas de los puestos de trabajo asi como interrelaciones
encaminadas a desarrollar una correcta gestion ambiental, teniendo identificados los
perfiles ambientales de los puestos de trabajo asi como las competencias para cada

cargo.
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1.3 Conclusiones parciales

De acuerdo con la consulta de la bibliografia consultada se arribaron a las siguientes

conclusiones:

1.

Dentro de la GRH la formacion es un elemento sustancial, es un proceso educativo,
sistematico, planificado y continuo que tiene como objetivo desarrollar
conocimientos, técnicas y actitudes en el individuo segin sus necesidades y los
objetivos de la organizacion.

Los términos de dimension ambiental analizados se asocian generalmente al
cuidado del medio ambiente; se explotado muy poco la perspectiva formativa de los
recursos humanos en el ambito organizacional siendo enfocado mayormente a la
formaciéon desde el punto de vista pedagodgico, ademds no manifiestan
explicitamente el tratamiento de esta en cuanto a la formacién de los recursos
humanos. Esto indica que la dimension ambiental en el proceso de formacion
constituye un proceso incipiente que cuenta con excelentes potencialidades para
lograr un alto desempefio ambiental en las organizaciones.

Se evidenciaron un conjunto de rasgos que caracterizan los conceptos, enfoques y
valoraciones en cuanto a la dimensiébn ambiental, lo que permitié establecer un
conjunto de componentes de la dimension ambiental en la formacion de los RH, los
cuales son: documentacion legal, competencias ambientales, condiciones
ambientales de los puestos de trabajo, responsable organizacional y comunicacion.
La evaluacién constituye una herramienta por excelencia para el diagnostico de los
principales problemas que afectan la dimension ambiental en la formacién de los
RH, pudiendo determinar las causas asi como los factores que inhiben la mejora
continua. Se propone evaluar la dimension ambiental en la formacion de RH en
términos de efectividad, eficacia y eficiencia asi como por la NC: 14031.

Las instituciones hospitalarias se encuentran actualmente ante la necesidad de
incorporar practicas de gestion medioambiental, como un factor de desarrollo

estratégico y de competitividad se encuentra la formacion vista desde una
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perspectiva ambiental, pues garantiza una cultura ambiental en sus trabajadores
ademas contribuye a minimizar los impactos ambientales que genera.

En las instituciones hospitalarias existen insuficiencias en la formacion de los RH,
pues se aprecia que existe una carencia de una vision integradora donde no se
considera conscientemente como un elemento dentro de esta la dimension
ambiental, ademas no se identifican indicadores para medir su desempefio. De esta
problemética se demuestra la necesidad de un procedimiento viable que integre la

dimensiéon ambiental en la formacion de los RH.



“En el punto donde se detiene la ciencia, empieza la imaginacion”

Heyerdhal

CAPITULO I A

PROCEDIMIENTO PARA INTEGRAR LA DIMENSION AMBIENTAL EN LA
FORMACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LAS INSTITUCIONES
HOSPITALRIAS

Teniendo como base el resultado obtenido en el marco tedrico referencial en el cual se
reconoce la importancia de la dimension ambiental en la formacion de los recursos
humanos (RH) asi como la necesidad de contar con un procedimiento para su
aplicacion en las organizaciones, el presente capitulo tiene como objetivo fundamental:
disefiar un procedimiento para integrar la dimension ambiental en la formacion de los
RH en las instituciones hospitalarias, lo cual se considera que debe contribuir a la

solucion del problema cientifico planteado en la investigacion.

Primeramente se expone un analisis metodolégico a partir de los modelos y
procedimientos de formacién de los RH y dimensién ambiental® para determinar las
caracteristicas y etapas mas representativas, asi como la importancia de su vinculacion
en el ambito organizacional, lo cual sirve como plataforma para posteriormente
conformar el procedimiento con todas las herramientas técnicamente fundamentadas

para cada una de las fases establecidas.

* Todas las acciones y actividades que se realizan en las organizaciones encaminadas al ambiente que mayormente

poseen la terminologia de gestion ambiental
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2.1 Enfoques metodoldgicos

Es de gran importancia para la investigacion el analisis de los enfoques metodolégicos
propuestos por especialistas internacionales y nacionales, el cual se realizara mediante
dos aristas, la primera los estudios (modelos y procedimientos) efectuados sobre
formacion y la segunda sobre los de dimension ambiental, con la finalidad de determinar
el tratamiento que se le ha dado a la dimension ambiental en la formacién de los RH 'y

viceversa, asi como las caracteristicas y etapas mas importantes de estos.
2.1.1 Modelos de formacién de los recursos humanos y dimensién ambiental

Entre los diferentes autores que han propuesto modelos de formacion de RH se
seleccionaron para su analisis ocho de los publicados en las ultimas cuatro décadas,
siendo estos los que aportaron nuevas caracteristicas al trabajo de la formacion y 20
modelos en los cuales se establece la importancia del elemento ambiental dentro del
sistema empresarial mediante el uso del término gestion ambiental (GA). (Anexo 24)

Mediante una revision de los planteado en cada uno de los modelos plasmados en el
anexo 27 se definieron 20 atributos: sistémico (S), continuo (CO), ciclico (Cl),
estratégico (ES), caracter funcional (CF), participativo (PA), permanente (PE), enfoque
de competencias (EC), enfoque de procesos (EP), mejora continua (MC), auditorias
externas (AE), impacto de procesos (IP), liderazgo y compromiso de la alta direccion
(LCAD), enfoque comercial (EC0), desarrollo econémico (DE), costos ambientales (CA),
responsabilidad (R), diagnéstico (Dg), reciclaje (Re) y desarrollo de nuevos productos
(DNP). Los atributos se agruparon en una matriz binaria (Anexo 25), lo que permitid

realizar un dendograma (Anexo 26).

En la primera parte de la figura se formaron dos grupos, el primero por Casimiro Lubalo
(2007), Sanchez Rodriguez (2007), Marrero Fornaris (2002) y Flores y Larrea (1996); y
el segundo pro los restantes autores. De esta agrupacion se puede concluir que los
modelos de formacién no estan relacionados con los de gestion ambiental y viceversa,

el Unico aspecto que los vincula en algunos casos es el atributo de mejora continua.



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

En la segunda parte de la figura se observo la existencia de dos grupos y un elemento

aislado el cual es MC. La

Nivel de presencia de los atributos en los modelos represe ntatividad de los atributos se
mostr6 de forma explicita mediante la
construccion de un grafico de lineas

(figura 17) evidenciandose que el atributo

mas trabajado fue la mejora continua,

0
PP CFFFTEFERE P LEF TP RE O

dnico aspecto presente comun en los

Figura 17: Representatividad de los atributes en los modelos

modelos de formacion y gestidbn ambiental.
Modelos de formacion de los RH

En los modelos analizados del siglo XX se considera positivo el caracter sistémico y la
deteccion, como elemento base de las necesidades formativas, al enfocar esta
inversibn de manera objetiva para lograr resultados satisfactorios. Sin embargo, no se
integran en su totalidad las caracteristicas analizadas, se observan limitaciones
estratégica y tactica en cuanto a la incorporacion de la dimensiébn ambiental en estos
modelos, que afectan la adecuada formacién individual y organizacional en esta

tematica

El modelo propuesto por Marrero Fornaris (2002), con respecto a los analizados
anteriormente, es superior, pues proporciona las herramientas para la gestion del
proceso formativo. Es concebido como una representacion sintetizada de la formacién y
sus elementos claves, que se interrelacionan con el entorno externo e interno. Esta
dirigido al mejoramiento de los resultados sobre la base del desarrollo de una cultura de
aprendizaje que incluya a los trabajadores de todos los niveles, en un horizonte
temporal a largo plazo por su caracter permanente y ciclico, lo que incide en la mejora
del desempefio y propicia la excelencia de la calidad del servicio prestado al cliente con
un caracter integral, sin embargo trabaja la dimension ambiental de manera implicita en
el caracter integral de la misma, pero no proporciona variables, ni indicadores para

medir la misma dentro de la integralidad.
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Por otra parte, el modelo propuesto por Casimiro Lubalo (2007), el nucleo del modelo
expresa el proceso de gestion de la formacion, centrado por los planes de formacién
para las diferentes categorias ocupacionales definidas por la empresa y en los distintos
plazos de tiempo, respondiendo al caracter sistémico y permanente de la formacion
como proceso de mejora continua. En correspondencia con ello, garantiza la
participacion de todos los trabajadores, y la correlacion de este proceso con la
estrategia que articula los factores de los entornos interno y externo, asi como los
objetivos gestionados y los resultados esperados pero prevalece de manera explicita el

tratamiento a la dimensién ambiental.

El modelo tedrico propuesto por Sanchez Rodriguez (2007) tiene como base central el
enfoque de competencias, la cual responde al caracter sistémico, estratégico y
permanente del proceso de desarrollo de competencias laborales, interactuando con el
entorno externo e interno. En él se profundiza bastante en el proceso de definicion de
las competencias y en las actividades de formacion de las mismas. Se trata de un
proceso que promueve el desarrollo del trabajador, que posibilite su participacion
responsable, asi como el desarrollo permanente de las competencias necesarias para
el éxito de todo el sistema. Sin embargo, su limitante fundamental radica para esta

investigacion que no concibe las competencias ambientales de manera precisa.

Por otra parte, el modelo del potencial humano basado en desarrollo de competencias,
disefiado por Parra Villanueva (2010), se ha estructurado a partir de la gestion enfocada
a procesos, mediante el direccionamiento estratégico para desarrollar competencias a
través del aprendizaje particular y singular en poblacién vulnerable, que confluya en la
gestion de proyectos empresariales comunitarios. Tiene como eje central la gestion del
potencial humano, mediante el desarrollo de competencias, incorporando los principios
sociales, empresariales y de aplicacién técnica y tecnoldgica, y teniendo implicitamente
la mejora continua en dicho proceso, donde continua imperando la limitante de los

modelos antes analizados.
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Modelos de gestién ambiental

El andlisis de los modelos permite apreciar que, aunque muchos constituyen un paso de
avance en el logro de una GA adecuada en las instituciones mediante la incorporacion
del personal y la creacién de una conciencia colectiva al respecto, aun persisten
aspectos que deben reforzarse e incluirse en el funcionamiento de los mismos entre

gue se encuentran los siguientes:

El Modelo de Excelencia Ambiental (M.E.M) es muy usado en el ambito de la calidad
por parte de compariias lideres de todo el mundo para mejorar la gestion; el mismo
posee como representantes a Rodriguez-Badal y Ricart (1998). En el caso del modelo
Andlisis Total de Stakeholders (T.S.A), de Marc J. Epstein (2000), se parte de un
profundo analisis abarcando los impactos o las decisiones de la organizacion,
especificamente sobre los grupos de interés, para los cuales se identifican, se miden y
se reportan los beneficios y costos de los impactos ambientales de los procesos,
productos o servicios que se generan en las organizaciones. Sin embargo no trata de
manera clara como lograr la formacion en cuanto a la tematica ambiental sobre las

compalfiias lideres y en el segundo caso los grupos de interés.

ISO 14001: 2004 la metodologia cuyo objetivo general es apoyar la proteccion
ambiental y la prevencién de la contaminacién en equilibrio con las necesidades socio-
econdmicas, esta define en uno de sus requisitos la formacion de los recursos humanos
y plantea una idea general de que se debe trabajar en ella, sin embargo carece del
como hacerlo, por lo que no define peculiaridades ni variable a trabajar en el proceso.

En otro de los modelos, el de Marrero Arias (2006), se trabaja la idea de llevar la GA a
todas las gestiones de la empresa, aunque no se especifica la forma de hacerlo, si de
manera paralela e independiente, o de forma integrada a las mismas; en dicho modelo
se analizan también los rasgos que son invariables para conocer los impactos
generados por las empresas y la implementacién de mejora del desempefio ambiental.
Donde en el término desempefio se trata de manera muy efimera la formaciéon de los

recursos humanos, pero no se aclara como hacerla.
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Por otra parte, Ortiz Chavez (2010) plantea un modelo de insercion en el Sistema de
Gestidon de RH a través de la relacion subsistema proceso, y propone para la medicion
del desempefio del sistema, el uso de variables e indicadores ambientales, se destaca
que se proponen indicadores para medir la formacion de los recursos humanos en la
tematica ambiental, sin embargo no se especifica como trabajarla en funcién de las

necesidades del Sistema de GA.

El modelo de Vilarifio Corrella (2012) plantea la dinamizacion de la GA en la estrategia
empresarial, el mismo define como uno de los elementos esenciales la formacién sin
embargo solo se centra en el desarrollo de competencias ambientales en los individuos

y no a lo largo de todo el proceso.

En el caso de Ochoa Avila (2014), esta establece un modelo de enfoque sistémico,
participativo y de proceso con el objetivo de mejorar del medio ambiente escolar, por lo
que define seis dimensiones (juridica, econGmica, tecnoldgica, natural, relacional y
humana), las cuales deben de tenerse en cuenta en el logro de una GA integral en la
ensefianza primaria. Dicho modelo pretende contribuir a cumplimentar legislaciones,
utilizar de manera eficiente el financiamiento, y aplicar tecnologias compatibles con el
medio ambiente; asi como crear responsabilidades ante el uso de los recursos,
capacidades para el intercambio con el entorno y elevar el impacto ambiental positivo
de los actores. En el mismo se trabaja la formacion de los actores en esencia mediante
la capacitacion de manera general, no se abordan todas las potencialidades del

proceso formativo para contribuir a la gestion.

De forma general, se concluye que los modelos analizados presentan como ventajas

fundamentales:
Modelos de formacién de RH

« El caracter sistémico y estratégico de la formacion, la cual debe estar vinculada a la
estrategia y objetivos de la organizacion, asi como a las necesidades individuales

s Se garantiza la participacion de todos los trabajadores y el desarrollo de las
competencias necesarias en los mismos, para su correcto desempefio en la

organizacion
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Se destaca la formacion del RH como un proceso de mejora continua

Modelos de GA

X/
L X4

X/
L X4

Se destaca la GA como un proceso de mejora, con un enfoque estratégico e
integrador

Constituye un paso de avance en el logro de una adecuada GA en las
organizaciones mediante la incorporacion del personal y la creacion de una
conciencia colectiva al respecto

Contribuye a la proteccion de medio ambiente y a la prevencion de la contaminacion
en equilibrio con las necesidades socio-econdémicas

Permiten conocer beneficios y costos de los impactos generados en las

organizaciones

Sin embargo, estos modelos presentan como limitantes:

Modelos de formacion de RH

X/
L X4

La dimension ambiental no ha sido tratada explicitamente en ninguno de los
modelos analizados

No se analizan componentes en la formacion que caractericen la dimension
ambiental

No existe un analisis de la dimension ambiental en todo el proceso de formacion, se

centran los aportes de los mismos en la capacitacion

Modelos de GA

No se trabaja la formacion de los recursos humanos de manera intencionada para
perfeccionar la gestiéon ambiental

No se definen elementos a trabajar en la formacion en cuanto a la dimension
ambiental

Se centran los estudios en desarrollar competencias ambientales con un marcado
énfasis en la capacitacion en los modelos de GA

No existe una relacién causal entre los indicadores de formacién y los componentes

del sistema de gestion ambiental
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% No contemplan la formacion de los RH como elemento importante en el logro de una
adecuada GA

2.1.2 Procedimientos de formacion de recursos humanos y gestién ambiental

Para el analisis de los procedimientos del proceso formativo de los RH se utilizaron
ademas de los incluidos en los modelos otros autores como: Harper y Lynch (1992), Del
Pozo Delgado (1997), Napoles Villa (2009), Lecusay Chéavez (2011), Diaz Schery
(2013) y Tellez Vega (2013). En cuanto a los procedimientos de GA se analizaron los
siguientes: Betancourt Pineda (2000), Bazzan Fengler (2002), Isaac Godinez (2004),
ISO 14001:2004, Marrero Arias (2006), Garcia Ruiz (2008), NC PAS 99 (2008), Ulloa
Enriquez (2012), Pérez Garcia (2013), Vilarifio Corella (2012) y Ochoa Avila (2014).
(Anexo 27)

Se seleccionaron un total de 18 atributos: objetivo (O), método (M), programa (Pro),
medicion y evaluacién (ME), diagnéstico (D), ejecucion (EJ), estrategia (ES), andlisis de
las necesidades (AN), preparacion previa (PP), determinacion competencias de la
dimensiéon ambiental (DCDA), mejora continua (MC), compromiso y politica (CP),
planificacion (P), implantacion (I), revision y verificacion (RV), prevencion (Prev),
responsabilidad individual (RI), auditoria y control (AC). Estos se agruparon en una
matriz binaria (Anexo 28) para la posterior realizacion de dendogramas tanto por

autores como por atributos (Anexo 29).

En la representacién por autores se forman dos grupos, el primero por Diaz Schery
(2013), Tellez Vega (2013), Napoles Villa (2009), Lecusay Chavez (2011), Sanchez
Rodriguez (2007), Parra Villanueva (2010), Hinrish (1976), Del Pozo Delgado (1997),
Werther y Davis (1991), Marrero Fornaris (2002), Casimiro Lubalo (2007), Harper y
Lynch (1992), Flores y Larrea (1996) y Garcia Dotor (1995); y el segundo por los
restantes. En la representacion por atributos, se va delimitando el proceso de
integracion entre las variables en el cual se forman tres grupos, el primero esta formado
por DDA, RI, ES, DCDA, O, M, Prev, AC, CP, P, I, MC y RV; el segundo por ME y D; y
el tercero EL, AN, Proy PP.
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e 0 presentacion e 08 abutos e s procedmientos Como se muestra en la figura 18 las etapas mas

representativas son medicion y evaluacion,

- BB E BB Y

diagnéstico, planificacion, implantacion,

e mwm i im-mumo . wems | Preparacion previay programa en ese orden.

Figura 18: Representatividad de los atributos en los procedimientos

Procedimientos de formacion

Como se evidencia en los estudios anteriores los procedimientos estan enfocadas de
manera general a la formacion de los RH solo cuatro de los mismos responden

directamente a la teméatica ambiental:

Napoles Villa 2009: la metodologia propuesta se centra en la determinacion de
competencias ambientales para una organizacion determinada, enfocandose en la
capacitacidon segun las necesidades ambientales de cada puesto, estas asociadas
esencialmente a los impactos negativos. No define la dimension ambiental en el
proceso de formacion, los indicadores que propone son solo para medir competencias y
no todas las potencialidades del proceso, ademas no busca relacién causal con el

sistema de gestion ambiental.

Lecuzay Chavez 2011: la metodologia propone la introduccion de la dimension
ambiental en la formacién del recurso humano mediante cursos de capacitacion,
propone indicadores asociados a medir conocimientos. Siendo estas sus limitantes para

el estudio en cuestion.

Diaz Schery (2013): es una metodologia netamente para el diagnostico de la tematica
ambiental en el proceso formativo, de manera muy general y sin aportar elementos

concretos a valorar.

Garrido Tapia (2013): propone introducir la dimension ambiental en la formacién de los
recursos humanos con un conjunto de indicadores, esencialmente asociados a la

capacitacion.

Roberto Téllez (2013): trabaja la dinamizacion de la dimension ambiental en el proceso
formativo, llegando a identificar elementos que se pudieran potenciar en este proceso

para trabajar la dimension ambiental, pero no los concreta en todo el proceso formativo.
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Procedimientos de gestion ambiental

De los procedimientos analizados se evidencié que el 100 % trabaja la formacion
asociada directamente con la capacitacibon en tematicas ambientales (impactos
ambientales negativo generados por la organizacion), en los casos de la NC ISO
14001:2004, Pérez Garcia 2013 y Vilarifio Corrella 2013 manifiestan un marcado
énfasis en las competencias ambientales de cada individuo, aunque carecen de una
perspectiva organizacional de las mismas, ninguno de los procedimientos define

componentes a tener en cuenta en la dimensiéon ambiental.

A partir del analisis anterior de los procedimientos de formacion de RH se detectaron

como principales ventajas:

% Se realiza la preparacion previa que garantiza las condiciones para su aplicacion de
manera general.

% Se hace un diagndstico del proceso formativo con la finalidad de detectar las
principales deficiencias

% La aplicacion se evalla y controla de forma sistematica y continua

% Las soluciones de los problemas detectados en programa de ejecucion se le da

seguimiento
Por otra parte tienen como limitantes:

% La dimension ambiental no ha sido tratada explicitamente en ninguno de los
procedimientos analizados

+ No se definen los componentes de la dimension ambiental en la formacién

% Los indicadores propuestos estdn asociados esencialmente a capacitacion de
impactos ambientales

*+ No se identifica la dimensién ambiental para todo el proceso formativo

2.2 Procedimiento para integrar la dimension ambiental en la formacién de los

recursos humanos en las instituciones hospitalarias
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El disefio del procedimiento propuesto
(figura 19) se fundamenta en los diversos
enfoques y modelos analizados
anteriormente. Esta constituido por cinco
fases, siete etapas y 25 pasos. Tiene como
objetivo integrar la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en las
instituciones hospitalarias. Responde a un
conjunto de principios entre los que se
destacan el enfoque estratégico, integrador,
participativo y permanente, logrando la

mejora continua en las instituciones

hospitalarias que debe contribuir

Retroalimentacion

Fase I: Preparacion previa ’

|

Fase II: Diagndstico de la dimensién

ambiental en la formacion de los RH

l

Fase llI: Disefio estratégico para la
integracion de la dimension ambiental en la
formacién de los RH

|

Fase IV: Organizacion e implantacién del

disefio para  integrar la dimension

ambiental en la formacién de los RH I

|

Fase V: Seguimiento y control

Figura : Procedimiento para integrar la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en las instituciones hospitalarias

fundamentalmente a mejorar el desempefio
ambiental de la organizacion. Su caracter debera ser ciclico pues debe evaluar y
ajustarse a nuevos cambios que surjan, asi como permitir el seguimiento y control de

las variables estudiadas y el mejoramiento de cada una de ellas.

Los actores para el desarrollo e implementacion del procedimiento definido (figura 20)

son:

Otras
instituciones

s Los trabajadores desde su puesto de trabajo,

Comunidad

estudiantes y residentes

+«+ Direccion del hospital, constituido por el personal

Trabajadores
y estudiantes

administrativo

« Comunidad compuesta por pacientes, acompafnantes

Figura 20: Actores

y personas que viven en los alrededores del hospital
% Otras instituciones, que agrupan a las organizaciones politicas y de masas que

interactdan con el hospital y a empresas y organismos relacionados con el mismo
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2.2.1 Fase |: Preparacion previa

Esta fase es de vital interés para la estudio porque se realiza un analisis de las
premisas lo cual valida o invalida el procedimiento, ademéas se pretende lograr la

participacion y compromiso de todos los actores implicados. (Figura 21)

[ Fase I: Preparacion previa j

Etapa I: Verificacién de las premisas Etapa II: Participacion y compromiso

Paso I: Comprobacion de la existencia de
las premisas | ng se cumple
\

Paso I: Creacion del equipo de trabajo

]
I' e ’ No valido| ‘ Tarea 1: Seleccién del equipo de trabsjo
: — ey | Tarea 2: Capacitacion al equipo de trabajo
1 Tarea 1: Anélisis del incumplimiento de las
H premisas
1 Tarea 2: Diseno de las acciones para el ..
1 : i
1
1
1

| Tarea 3: Implantscion de las acciones

iento de las premi
disefiadas ‘

Paso lI: Compromiso de los actores

importancia del estudio
| Tarea 2: Sensibilizacion a los actores

Tarea 1: Concientizacion a los directivos sobre Ia ‘

>

Paso II: Anlisis de estado actual de las
premisas

Figura 21: Preparacion previa

Objetivo: Crear las condiciones organizativas iniciales para el desarrollo de las

proximas fases.

Instrumentos: entrevistas, trabajo en grupo, observacion directa y revision de

documentos.
Etapa I: Verificacion de las premisas

Como punto de partida se parte del andlisis de verificar el cumplimiento de las
premisas, forman parte del andlisis previo de la organizacion donde se confirma a
presencia de las disposiciones legales, estrategias y politicas lo cual garantiza las

condiciones iniciales hacia una implantacion exitosa del procedimiento.
Paso I: Comprobacion de la existencia de las premisas

Para el desarrollo del procedimiento se definieron la existencia de un grupo de

condiciones que constituyen sus premisas y que se exponen seguidamente:

« Existencia de la Gestién de Recursos Humanos en la institucion
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% Existencia de la Gestion Ambiental en la institucion
« Existencia de disposiciones legales, politicas o0 estrategias que rigen la GA y el
proceso de formacion

% Participacion de los actores
En el caso de que se cumpla se procede al paso Il

El incumplimiento de estas premisas implica la adopcion de las medidas
correspondientes para lograr que sean cumplidas, por lo que es necesario realizar las

siguientes tareas:
Tarea 1: Analisis del incumplimiento de las premisas

Si el analisis arroja como resultado viable se pasa a la tarea 2 y 3, pero si no da viable

invalida al procedimiento por lo que este no se puede aplicar.

Tarea 2: Disefio de las acciones para el cumplimiento de las premisas
Tarea 3: Implantacion de las acciones disefiadas

Paso II: Andlisis de estado actual de las premisas

Es necesario determinar la situacion actual de las premisas para comprobar en qué
circunstancias se encuentra la misma, para su cumplimiento exitoso se muestra en la

siguiente tabla los posibles estados en que se puede encontrar cada premisa:

Tabla 2.2.1.1: Posibles estados de las premisas

Premisas Indicadores Estado actual (Marque con una x)
Documentos que Activado | Desactivado | En proceso de
Existencia de | avalen la existencia revision
la GRH de la GRH
Estructura Vigente | En revision Desactualizada

organizativa

Existencia de | Documentos que Activado | Desactivado | En proceso de

la GA en la avalen la existencia revision

institucion de la GA
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Existencia de | Documentos que Activado | Desactivado | En proceso de
disposiciones | corroboren la revision
legales, existencia de
politicas o disposiciones legales,
estrategias | politicas o estrategias
guerigenla | querigenlaGAy el
GAyel proceso de formacion
proceso de
formacion
Documentos que Activado | Desactivado | En proceso de
muestren relaciones revision
entre los actores
Documentos que Grado de realizacion
Participacion | muestren Alto Medio Bajo

de los actores

participacion de los

actores

Actas de reuniones

Grado de representatividad

Alta

Media

Baja

En caso de ser necesario se planifican conversatorios y conferencias para mejorar el

estado de las premisas.

Etapa Il: Participacién y compromiso

Se conformara el equipo multidisciplinario a partir de la seleccion de los candidatos y la

capacitaciéon de acuerdo a las necesidades de aprendizaje, posteriormente lograr el

compromiso de los actores.

Paso I: Creacion del equipo de trabajo

Se definiran y preparara al equipo de trabajo que dirigira el estudio.

Tarea 1: Seleccion del equipo de trabajo
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Se elegira personal con conocimientos en las materias en cuestion,
preferentemente en las tematicas de Medio Ambiente y Gestibn de Recursos
Humanos, tengan aptitudes para la comunicacién interpersonal, ser flexibles y creativos.
Se propone que se realice con personal de dentro y fuera de la entidad, buscando
imparcialidad (se recomienda escoger “especialistas en gestion de los RH y en

MA”, trabajadores de experiencia que conozcan del tema, consultores externos)
Tarea 2: Capacitacion al equipo de trabajo

Como punto de partida se deben determinar las necesidades de aprendizaje ya que nos
da la medida del nivel de conocimiento de los candidatos, por lo que dirige el accionar
para la formacion segun las necesidades de cada individuo. Se creara un plan de
capacitacion acorde a las necesidades de aprendizaje detectadas que posteriormente
sera aplicado con el objetivo de lograr que todos los niveles conozcan del trabajo y lo
que se persigue con el mismo, asi como los roles a desempefar por cada uno de los

participantes.
Paso Il: Compromiso de los actores

Fidelizar a los involucrados que asegure desde el inicio y durante todo el proceso,
comenzando por la alta direccién, los mandos intermedios y los trabajadores

implicados.
Tarea 1: Concientizacion a los directivos sobre la importancia del estudio

Explicar su papel protagonico durante todo el proceso y su responsabilidad por el
funcionamiento actual y mejoramiento de la dimension ambiental. Realizar actividades
donde se aborden las nuevas tendencias de la formacion de los RH y la importancia de

esta para el éxito organizacional.
Tarea 2: Sensibilizacion a los actores

Es necesario mostrar los problemas medio ambientales que presenta la organizacion
por la falta de desconocimiento. Explicar a la alta direccion y a los trabajadores
implicados el alcance del procedimiento, para de esta forma atenuar la resistencia al

cambio que todo proceso de formacion trae aparejado.
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2.2.2 Fase Il: Diagndstico de la dimension ambiental en la formacion de los RH

Se caracterizara la organizacion en cuanto a diferentes aspectos, se efectuara la tarea
de diagndstico a partir de la seleccidén del area objeto de estudio hasta la valoracion
integral de los problemas en el cual se exponen los principales problemas de la
dimensién ambiental en la formacion de los RH posteriormente se presentara los

resultados obtenidos. (Figura 22)

[ Fase lI: Diagnostico de la dimension ambiental en la formacion de los RH ]
Etapa I: Caracterizacion de la organizacién y los
elementos objeto de estudio
Paso I: Datos generales del hospital l Etapa llI: Valoracién integral de los resultados
obtenidos
Paso ll: Descripcion de la estructura de las areas que z
dirigen el proceso de formacion en el hospital Paso I: Evaluacion de los
o = s Tarea 1: i ion de los p
Paso Il!. Caracterizacion del proceso de formacion en I ‘ Tarea 2- D S $5n da fas SRR deteciados [
S el hospital Tarea 2: Anélisis de las csusas
1 Tarea 4: Elaboracion del informe integral del diagnéstico
1
+
Etapa II: Diagnéstico de los componentes de la Paso lI: P tacién de los resultados
dimension ambiental en la formacién de los RH | Tarea 1: izacién de i del disgndsti
Tarea 2: P tacion del i izado sl Departamento de RH
Paso I: Seleccion del area de estudio l Tarea 3: Exposicion de los itados a l= alts di ion de la
institucién
Paso lI: Elaboracion de los instrumentos l Tarea 4: Presentsacion del informe s los trabsjadores
]
| Paso Ill: Aplicacién de los instr t I B of
-
- -
Paso IV: Analisis de la informacion Jl
Paso V: Evaluacion de los indicadores l

Figura 22: Diagnéstico de la di ion ambiental en la formacién de los RH

Objetivo: Diagnosticar la dimensién ambiental en el proceso de formacion del Recurso

Humano.

Instrumentos: Entrevistas, encuestas, trabajo en grupo, observacion directa y revision

de documentos.
Etapa |. Caracterizacion de la organizacion y los elementos objeto de estudio

Se precisa realizar una caracterizacion de la organizacion asi como otros elementos
Utiles que permitan tener una valoracibon mas amplia de las potencialidades y

debilidades que influyen en la dimension ambiental en la formacion de los RH.
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Paso I: Datos generales del hospital

Realizar una caracterizacion de la organizacion de acuerdo a los siguientes datos:
localizacion geografica, objeto social, mision, vision, andlisis de la plantilla, principales

impactos ambientales y otros elementos de necesaria inclusion.

Paso II: Descripcion de la estructura de las areas que dirigen el proceso de formacion

en el hospital

Caracterizar todas las areas que se llevan a cabo el proceso de formacion:
Vicedireccion docente, departamento de RH e Higiene y Epidemiologia refiriéndose a
sus datos principales, mision, visién, objeto social, estructura organizativa, asi como

otros elementos Utiles que permitan tener una valoracion mas amplia de estas areas.
Paso lll: Caracterizacion del proceso de formacién en el hospital

Analizar como se desarrolla en la institucion el proceso de formacion respecto a la
tematica ambiental. Evidenciar con que normas y procedimientos se trabaja en la

organizacion para favorecer a un eficiente desempefio organizacional.

Etapa Il: Diagnoéstico de los componentes de la dimension ambiental en la

formacién de los RH

En el desarrollo de esta etapa existen varios momentos que posibilitan el diagndstico
dimensién ambiental en la formacién de los RH, inicia desde la seleccion del area objeto

de estudio hasta la evaluacién de los indicadores.
Paso I: Seleccion del area de estudio

Paso Il: Elaboracién de los instrumentos

Paso lll: Aplicacion de los instrumentos

Paso IV: Analisis de la informacion

Paso V: Evaluacion de los indicadores

Para esta investigacion se propone evaluar la dimension ambiental en la formacion de

los RH en términos de efectividad, eficacia y eficiencia.



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Efectividad: Medida en que se cumple lo establecido en el plan de formacién en cuanto
a la integracién de la dimensién ambiental®. Si un indicador se encuentra en la zona

baja 0 zona no aceptable se evaluard como deficiente.

Eficacia: Medida en que la integracion de la dimension ambiental en la formacion
cumple con las expectativas de sus autores por tanto incluye el impacto de la formacion
en la gestién ambiental organizacional®. Si un indicador se encuentra en la zona baja o

zona no aceptable se evaluard como deficiente.

Eficiencia: Medida en que se utiliza los recursos asignados para la formacion en cuanto
a la dimensién ambiental’. Los indicadores NPAS y NEPFDA no se tendran en cuenta
para emitir una valoracion de los indicadores en este término porque se considera que
no estan al alcance de la investigacion, pero si al menos uno de los restantes
indicadores que corresponden a esta clasificacion se encuentran en la zona baja o zona

no aceptable obtendra una evaluacion de deficiente.

Teniendo como referencia la norma 14031 los indicadores propuestos se clasifican en:

indicadores de desempefio de gestion (IDGS)

Si la aplicacion del procedimiento se realiza por primera vez se propone utilizar todos

los indicadores que se muestran en la tabla:

Tabla 2.2.2.1: Indicadores para evaluar componentes de la dimensién ambiental en la

formacién de los RH

Indicadores por componentes

Tecnologia

® Adaptado de Clara Marrero (2002). Disefio de una tecnologia integral para la gestion de la formacion en

instalaciones hoteleras. Aplicacion en la cadena Islazul de la region Oriental de Cuba
® Ibid

" Ibid
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Nombre del indicador: Nivel de trabajadores con formacién tecnolégica® ambiental
Objetivo: Mostrar el porciento de trabajadores que poseen formacion tecnolégica en

el aspecto ambiental

Forma de medicién: NTFTA = % * 100

FTA: trabajadores con formacién tecnolégica en la dimensién ambiental
TT:total de trabajadores
Nivel de referencia: A = 90% zona con niveles altos o zona aceptable
65 < M < 90% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 65% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: Para el equipamiento (anual) y las guias, procedimientos, documentos
(semestral)

Indicador de gestion al que responde: efectividad

Nombre del indicador: Nivel de cargos con competencias ambientales referidos
a la parte tecnologica
Objetivo: Mostrar el porciento de cargos con competencias ambientales referidos a

la parte tecnologia

CCCAT

Forma de medicién: NCCAT = * 100

CCAT: cantidad de cargos con definicion de competencias ambientales
referidos a la parte tecnoldgica
TC:total de cargos

Nivel de referencia: A = 90% zona con niveles altos o zona aceptable

60 < M < 90% zona con niveles medios o zona poco aceptable

B < 60% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: anual

Indicador de gestion al que responde: eficiencia

8 Se va a medir por el equipamiento y por la documentacion interna (guias, procedimientos, documentos, etc.)
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Nombre del indicador: Nivel de cursos tecnoldgicos de la dimension ambiental
Objetivo: Mostrar el porciento de cursos tecnoldgicos respecto a la dimension

ambiental

CFTA
TCT

Forma de medicién: NCTDA = * 100

CFTA: cursos formativos tecnoldgicos en dimension ambiental
TCT: total de cursos formativos tecnoldgicos
Nivel de referencia: A = 90% zona con niveles altos o zona aceptable
60 < M < 90% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 60% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: semestral

Indicador de gestion al que responde: efectividad

Documentacién legal

Nombre del indicador: Nivel de documentacién de la dimensién ambiental en el
proceso formativo
Objetivo: Mostrar el porciento de documentacién del proceso formativo respecto a la

tematica ambiental

Forma de medicién: NDDAPF = %* 100

DAPF: documentacioén ambiental en el proceso formativo
DR:documentacion requerida
Nivel de referencia: A = 100% zona con niveles altos o zona aceptable
70 < M < 100% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 70% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: trimestral
Indicador de gestion al que responde: eficiencia

Condiciones ambientales de los puestos de trabajo

Nombre del indicador: Nivel de conocimiento ambiental

Objetivo: Mostrar el porciento de conocimiento ambiental controlados respecto al
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existente

Forma de medicién: NCA = % * 100

RAC: riesgos ambientales controlados
RAE: total de riesgos ambientales existentes
Nivel de referencia: A = 85% zona con niveles altos o zona aceptable
60 < M < 85% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 60% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: anual

Indicador de gestion al que responde: eficacia

Nombre del indicador: Nivel de puestos trabajos ambientalmente seguros
Objetivo: Mostrar el porciento de puestos de trabajos ambientalmente seguros

Forma de medicién: NPAS = %fl:* 100

PTAS: puestos de trabajo seguros ambientalmente
TPT: total de puestos de trabajo
Nivel de referencia: A = 95% zona con niveles altos o zona aceptable
70 < M < 95% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 70% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: anual

Indicador de gestion al que responde: eficiencia

Competencias ambientales

Nombre del indicador: Nivel de cargos con competencias ambientales

Objetivo: Mostrar el porciento de cargos con competencias ambientales definidas

CCCAD
ccC

Forma de medicién: NCCA = * 100

CCCAD: cantidad de cargos con competencias ambientales definidas
CC:cantidad de cargos
Nivel de referencia: A = 100% zona con niveles altos o zona aceptable

75 < M < 100% zona con niveles medios o zona poco aceptable
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B < 75% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: anual

Indicador de gestion al que responde: eficacia

Nombre del indicador: Nivel de representatividad de las acciones ambientales sobre
formacion
Objetivo: Mostrar el porciento de acciones formativas ambientales planificadas

respecto a las totales

Forma de medicién: NRAAF = % * 100

AFP:acciones formativas planificadas
AFT: acciones formativas totales
Nivel de referencia: A = 85% zona con niveles altos o zona aceptable
60 < M < 85% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 60% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: semestral
Indicador de gestion al que responde: efectividad

Nombre del indicador: Nivel de cumplimiento de las acciones ambientales en el
plan de formacién
Objetivo: Mostrar el porciento de cumplimiento de las acciones formativas

ambientales reales respecto a las planificadas

AAR

Forma de medicién: NCAAPF = " 100

AAR: acciones ambientales reales
AAP: acciones ambientales planificadas
Nivel de referencia: A = 100% zona con niveles altos o zona aceptable
75 < M < 100% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 75% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: semestral
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Indicador de gestion al que responde: efectividad

Nombre del indicador: Nivel de ejecucion del presupuesto de formacién en cuanto
a la dimension ambiental
Objetivo: Mostrar el porciento del presupuesto que se destina a las acciones

formativas ambientales

CRFDA
PPFDA

Forma de medicién: NEPFDA = * 100

CRFDA: costo real de la formacion respecto a la dimension ambiental
PPFDA: presupuesto planificado de la formacién respecto a la
dimension ambiental

Nivel de referencia: A = 100% zona con niveles altos o zona aceptable

75 <M < 100% zona con niveles medios o zona poco aceptable

B < 75% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: anual

Indicador de gestion al que responde: eficiencia

Comunicacién

Nombre del indicador: Nivel de conocimiento de la estructura de comunicacién
Objetivo: Mostrar el porciento de trabajadores que conocen la estructura de

comunicacion en la organizacion

Forma de medicién: NCEC = %* 100

CER: cantidad de encuestados que respondieron (si)
TE:total de encuestados
Nivel de referencia: A = 100% zona con niveles altos o zona aceptable
75 < M < 100% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 75% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: semestral

Indicador de gestion al que responde: efectividad

Nombre del indicador: Nivel de conocimiento del funcionamiento de la estructura de
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comunicacion
Objetivo: Mostrar el porciento de trabajadores que conocen el funcionamiento de la

estructura de comunicacion en la organizacion

Forma de medicién: NCFEC = % * 100

CER: cantidad de encuestados que respondieron (si)
TE: total de encuestados
Nivel de referencia: A = 100% zona con niveles altos o zona aceptable
75 < M < 100% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 75% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: semestral

Indicador de gestion al que responde: efectividad

Responsable organizacional

Nombre del indicador: Nivel de conocimiento de la existencia de un responsable
para la dimensién ambiental en el proceso de formacion

Objetivo: Mostrar el porciento de trabajadores que conocen la existencia de un
responsable de la dimensién ambiental en la formacién de los recursos humanos en

la organizacion

Forma de medicién: NCERDF = %* 100

CER: cantidad de encuestados que respondieron (si)
TE:total de encuestados
Nivel de referencia: A = 100% zona con niveles altos o zona aceptable
75 < M < 100% zona con niveles medios o zona poco aceptable
B < 75% zona con niveles bajos o zona no aceptable
Responsable: capacitador(a)(s)
Periodicidad: anual

Indicador de gestion al que responde: eficiencia

Etapa lll: Valoracién integral de los resultados obtenidos
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Esta etapa es de vital importancia pues se evalla la situacion de la dimensién ambiental
de los recursos humanos por cada uno de los componentes en la organizacion a partir

de la identificacion de los problemas, el andlisis de sus causas y otros elementos.
Paso I: Evaluacion de los resultados

Tarea 1: ldentificacion de los problemas principales

Tarea 2: Determinacion de las causas de los problemas detectados
Tarea 3: Analisis de las causas

Tarea 4: Elaboracion del informe integral del diagnéstico

Paso Il: Presentacion de los resultados

Tarea 1: Realizacidon de informe del diagndstico

Tarea 2: Presentacion del informe realizado al Departamento de RH
Tarea 3: Exposicion de los resultados a la alta direccion de la institucion
Tarea 4: Presentacion del informe a los trabajadores

2.2.3 Fase llI: Disefio estratégico para la integraciéon de la dimension ambiental en

la formacion de los RH

Se desarrollan las estrategias de solucion a partir de la identificacion de las
potencialidades y los problemas mas significativos de la dimensién ambiental en el

proceso de formacién la cual contiene los planes de accion y los objetivos. (Figura 23)

[Fase lll: Disefio estratégico para la integracion de la dimension ambiental en la formacion de los RH ]

‘ Paso |: Identificacion de las potencialidades para la Paso ll: Confeccidn de las estrategias de solucién
integracion de la dimension ambiental en la formacion | ====- - I ——
de los RH Tarea 1: Elaboracion de las estrategias

Tarea 2: Construccion de planes de accion para cada
estrategia

Figura 23: Disefio esiratégico para la infegracion de la dimension ambiental en la formacion de los RH

Objetivo: Confeccionar las estrategias de solucion
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Instrumentos: observacion directa, revisibn documental, entrevistas, encuestas y

trabajo en grupo.

Paso I: ldentificacion de las potencialidades para la integracion de la dimension

ambiental en la formacién de los RH

A partir de la identificacion de los puntos positivos en la fase anterior se pueden
establecer estrategias que minimicen las deficiencias detectadas teniendo como base a

dichas potencialidades.
Paso Il: Confeccion de las estrategias de solucién
Tarea 1y 2: Elaboracion de las estrategias y construccion de planes de accion

Después de realizar el diagndéstico de la situacion actual e identificados los principales
problemas de la dimensién ambiental se procede a realizar las estrategias de soluciéon y
la construccion de planes de accién por cada una con las actividades a desarrollar,

responsable, fecha de ejecucién y otros elementos de necesaria inclusion.

2.2.4 Fase IV: Organizacién e implantacién del disefio para la integracién de la

dimension ambiental en la formaciéon de los RH

Se desarrolla la ejecucion de todas las accién programadas en el plan de mejoras para
esto es necesario establecer la via de implementacion, la forma y los medios de
comunicacion, los recursos necesarios como: locales especificos, los medios didacticos,
trabajadores y la documentacion para desarrollar adecuadamente el proceso. (Figura
24)
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Fase IV: Organizacion e implantacion del diseno para la
integracion de la dimension ambiental en la formacion de los RH

Etapa I: Creacion de las condiciones para implantar

Paso I: Determinacion de las vias de implementacion l

I Paso ll: Definicion de la estructura de comunicacion l

‘ Paso lll: Definicion de los recursos necesarnos '

1
¥

[ Etapa ll: Ejecucion de las actividades planificadas

-

Figura 24: Organizacion e implantacion del disefio para la integracion de la dimension
ambiental en |a formacion de los RH

Objetivo: Ejecutar el programa de mejoras propuesto

Instrumentos: conferencias, intercambios, talleres, actualizacibn de documentos,

trabajo en grupo.
Etapa I: Creacion de las condiciones para implantar
Paso I: Determinacion de las vias de implementacion

Para realizar esta tarea se deben definir los criterios para la implementacion los cuales

pueden ser por areas, servicios o la institucion en general.
Paso Il: Definicion de la estructura de comunicacion

Paso Ill: Definicion de los recursos necesarios

Etapa Il: Ejecucion de las actividades planificadas

En esta etapa es de vital importancia poner en practica las estrategias disefiadas.
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2.2.5 Fase V: Seguimiento y control

Esta fase es para mantener el control sobre la ejecucién del programa de mejoras, a
través de la evaluacion sistemética los avances en la gestion de las acciones
formativas, las condiciones en que fueron implementadas, el impacto que provocaron,
comparandose con los resultados esperados y corrigiéendose las desviaciones al
ejecutar acciones correctivas o preventivas. Por tanto, el chequeo periédico del sistema
implementado requiere el analisis de los indicadores definidos en la etapa Il. La
evaluacion de estos indicadores permite conocer el cumplimiento de los objetivos
trazados, la situacion ambiental actual de la institucién a través del proceso formativo de
los RH. (Figura 25)

[ Fase V: Seguimiento y control ]

Paso I: Definicion de los indicadores relevantes

1

¥
Paso Il: Definicion del estado deseado de los
indicadores

1
¥

Paso lli: Definicion del estado actual de los indicadores

1
¥

Paso IV: Comparacion y determinacion de las

‘desviaciones
1

¥
Paso V: Planificacion de acciones correctivas y

preventivas

1
¥

Paso VI: Actividad de retroalimentacion

Figura 25: Seguimiento y control

Objetivo: Evaluar el comportamiento de las acciones.

Instrumentos: diagrama de Paretto, diagrama causa efecto, histograma, estratificacion,

hoja de verificacion, diagrama de dispersién, grafico de control, listas de chequeo, etc.
Paso |: Definicion de los indicadores relevantes

Paso Il: Definicion del estado deseado de los indicadores



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Paso llI: Definicion del estado actual de los indicadores
Paso IV: Comparacion y determinacion de las desviaciones
Paso V: Planificacion de acciones correctivas y preventivas
Paso VI: Actividad de retroalimentacion

La actividad de retroalimentacion permitira ir perfeccionando e inspeccionando el
correcto funcionamiento del procedimiento, ademas de garantizar un correcto

desempeiio organizacional.
2.3 Validacion del procedimiento e indicadores

Para la validacion del procedimiento e indicadores se seleccionaron los expertos de
acuerdo como se muestra en el anexo 16. Con un nivel de confianza del 95%, nivel de
precision deseado de 0,1 y proporcion estimada de errores de los expertos de 0,4, se
obtuvo un total de 15 expertos. Teniendo como base los requisitos establecidos que
deben poseer los expertos, se realizé un andlisis a 15 candidatos del hospital dentro de
los cuales obtuvieron una calificacion alta 8, media 4 y baja 3. De la muestra se
seleccionaron los 8 de calificacion alta y dos de media como se muestra en el Anexo
17.

Posteriormente se procedié a aplicar el método Delphi para el procedimiento (Anexo
30) e indicadores (Anexo 31), con una concordancia superior al 75% demostrando que
existe un adecuado nivel de consenso entre los expertos, se concluye que el
procedimiento e indicadores propuestos son validos para alcanzar el objetivo

fundamental: integrar la dimension ambiental en la formacién de los RH.
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2.4 Conclusiones parciales
Una vez finalizado el capitulo se concluye lo siguiente:

1. En los modelos y procedimientos de RH como principales potencialidades se
encuentran el caracter sistémico y estratégico de la formacion, la cual debe estar
vinculada a la estrategia y objetivos de la organizacion, asi como a las necesidades
individuales; garantizan la participacion de todos los trabajadores y el desarrollo de
las competencias necesarias en los mismos, para su correcto desempeiio en la
organizacion; ademas se destaca la formacién del RH como un proceso de mejora
continua. Entre las principales limitantes se encuentra que no existe un analisis de la
dimensién ambiental en todo el proceso de formacion, se centran los aportes de los
mismos en la capacitacion, ademas no se trabaja la formacion de los RH de manera
intencionada para perfeccionar la gestiéon ambiental.

2. En los modelos y procedimientos de GA entre las principales potencialidades se
encuentran: se destaca la GA como un proceso de mejora, con un enfoque
estratégico e integrador, ademas contribuye a la proteccion de medio ambiente y a
la prevencion de la contaminacién en equilibrio con las necesidades socio-
econOmicas. Las limitantes detectadas son: se centran los estudios en desarrollar
competencias ambientales con un marcado énfasis en la capacitacion, no existe una
relacion causal entre los indicadores de formacién y los componentes del sistema de
gestibn ambiental, ademas no contemplan la formacion de los RH como elemento
importante en el logro de una adecuada GA.

3. El andlisis metodoldégico sirvié de plataforma en el disefio del procedimiento, consta
de cinco fases, siete etapas y 25 pasos. Responde a un conjunto de principios entre
los que se destacan el enfoque estratégico, integrador, participativo y permanente
logrando la mejora continua en las instituciones hospitalarias que debe contribuir

fundamentalmente a mejorar el desempefio ambiental de la organizacion.
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“La inteligencia consiste no solo en el conocimiento,
sino también en la destreza de aplicar los conocimientos en la prdctica”

Aristételes

CAPITULO I '

APLICACION DEL PROCEDIMIENTO PARA LA INTEGRACION DE LA DIMENSION
AMBIENTAL EN LA FORMACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL
HOSPITAL PEDIATRICO OCTAVIO DE LA CONCEPCION Y LA PEDRAJA DE
HOLGUIN

Con la finalidad de comprobar la factibilidad y efectividad de las soluciones propuestas
al problema cientifico planteado en la investigacion, la autora ha convenido basar sus
argumentos, por una parte, en la légica de la ciencia especifica en que esta incursiona y
por otra, en su demostracién experimental en objetos de estudio practico. En tal sentido,
este capitulo se ha destinado a la aplicacién del procedimiento para la integracion de la
dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos (RH) en el Hospital

Pediatrico Octavio de la Concepcion y la Pedraja de Holguin.
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3.1 Aplicacion del procedimiento para la integracion de la dimension ambiental en
la formacién de los recursos humanos en el Hospital Pediatrico Octavio de la
Concepcion y la Pedraja

A continuacién se procedio a la aplicacion del procedimiento disefiado con cada una de sus

fases, etapas, pasos y tareas.

3.1.1 Fase |: Preparacién previa

En esta fase se prepararon las condiciones preliminares para el desarrollo exitoso de

las préximas actividades.
Etapa I: Verificacion de las premisas

Primeramente se realiz6 un trabajo de involucramiento en la institucion que incluyo la
formacion inicial y la familiarizacion con el procedimiento a utilizar. Luego se procedio a
efectuar previamente revision documental (informes, planes, actas, programas,
registros, resoluciones, leyes, contratos, etc.), observacion directa y entrevistas
informales a trabajadores, principalmente al personal del Departamento (Dpto.) de RH e

Higiene y Epidemiologia y directivos.
Paso |: Comprobacién de la existencia de las premisas

Se verificé la presencia de la Gestibn de Recursos Humanos (GRH), la Gestion
Ambiental (GA), las disposiciones legales, politicas o estrategias que rigen ambos
procesos mencionados anteriormente y la participacién de los actores en la institucion.
(Anexo 32)

Paso Il: Andlisis de estado actual de las premisas

Los documentos examinados (internos y legales) referidos GA, GRH y patrticipacion de

los actores se encuentran activados en la institucion.
Etapa II: Participacion y compromiso

Se organizara el equipo multidisciplinario para llevar a cabo el procedimiento, lo cual

permiti6 que se ejecutara la sensibilizacién, concientizacién y la participacién de un
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modo mas efectivo en los actores implicados, referente a los aspectos relacionados del

tema en cuestion.
Paso I: Creacién del equipo de trabajo

Se conformara un equipo multifuncional y preparado para realizar el estudio, este debe
contar con los conocimientos necesarios para alcanzar una correcta aplicacion del

procedimiento asi como los objetivos que persigue el mismo.
Tarea 1: Seleccion del equipo de trabajo

Se realizaron tres encuentros con compafieros de la alta direccién y como resultado de
una tormenta de ideas se escogieron 25 candidatos que cumplieran las caracteristicas
qgue debe poseer el equipo de trabajo, luego se aplicé el método de concordancia de
Kendall (Anexo 33) arrojando un valor de 0.99, por lo tanto la opinion de los expertos
concuerda y es confiable. Se seleccionaron 13 especialistas de la institucion, pero a
pesar de esto, con el objetivo de reforzar el equipo de trabajo y teniendo en cuenta que
se va aplicar este procedimiento por primera vez, se determinaron dos candidatos

externos por sus conocimientos y habilidades en el tema.

El equipo de trabajo esté integrado por 15 personas procedentes de la alta direccion del
hospital, las areas objeto de estudio, trabajadores seleccionados, asi como estudiantes

de la Universidad de Holguin como se muestra en la tabla 3.1.

Tabla 3.1.1.1: Equipo de trabajo

Cantidad Miembro Area ala que pertenece
1 Directora del hospital Direccion General
1 Representante Direccion Facultativa
1 Representante Direccion Administrativa
1 Representante Dpto. Enfermeria
1 Representante Atencion al Grave
2 Especialista principal en GRH Dpto. Recursos Humanos
2 Especialista en GRH Dpto. Recursos Humanos
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1 Epidemiologa (Principal) Dpto. Higiene y Epidemiologia
2 Epidemidloga Dpto. Higiene y Epidemiologia
1 Vice-directora Dpto. Docencia e Investigacion
2 Estudiantes de Ing. Industrial Universidad de Holguin

Como se puede observar en la tabla 3.1 se cre6 un equipo multidisciplinario, que entre
sus principales objetivos se encuentren potenciar el trabajo en grupo, para de esta
forma lograr generar un mayor numero de ideas y asi garantizar una mejor calidad en el

proceso de toma de decisiones.
Tarea 2: Capacitacion al equipo de trabajo

Con la finalidad de reforzar los conocimientos acerca de diversos aspectos del tema en
cuestidén se conformo un plan de capacitacion para el equipo de trabajo (Anexo 34). Se
efectuaron el 100% de los cursos planificados en los horarios, fechas y lugares
establecidos, con un nivel de participacién del 95% donde todas las ausencias fueron
justificadas y sin reincidencias.

Paso Il: Compromiso de los actores

A partir de los distintos encuentros y reuniones con la alta direccion, mandos

intermedios y trabajadores implicados se explicara su rol durante todo el proceso.
Tarea 1: Concientizacion a los directivos sobre la importancia del estudio

Se programaron 16 encuentros con los miembros de la alta direccibn como se muestra
en la tabla 3.2, donde se presentaron los elementos caracteristicos y objetivos a
alcanzar con la aplicacién del procedimiento, asi como las técnicas e instrumentos que

se emplearan para su desarrollo.

Tabla 3.1.1.2: Acciones realizadas durante la concientizacién de los directivos

Cantidad Acciones
1 Presentacion ante el Consejo Cientifico Asesor
3 Presentacion ante el Comité de Etica

2 Exposicion del proyecto ante el Consejo de Direccion
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Reunidn inicial con el Jefe de Recursos Humanos

Encuentro inicial con la directora de Higiene y Epidemiologia

Encuentro inicial con la Vicedirectora Docente

Encuentro inicial con el Subdirector Administrativo

gl R R RN

Reunion con la Directora del hospital

En cada uno de los encuentros se mostré una actitud positiva porque hubo comprension

en el papel a desempefar asi como un favorable intercambio de expectativas.

Tarea 2: Sensibilizacion a los actores

En los encuentros desarrollados con los actores implicados como se muestra en la
tabla3.3, se explicaron los problemas medio ambientales que presenta la organizacion
provocado por el desconocimiento de los trabajadores en diversos aspectos que

caracterizan su puesto de trabajo asi como la importancia de integrar la dimension

ambiental en la formacion de los RH

Tabla 3.1.1.3: Acciones realizadas en la sensibilizacion de los actores implicados

Cantidad Acciones
5 Recorrido por las areas del hospital
20 Charla con administradores y trabajadores en las distintas areas
10 Intercambio con los trabajadores del departamento de RH
2 Intercambio con la capacitadora del departamento de RH
2 Intercambio con los trabajadores del departamento de Docencia Médica
e Investigaciones
9 Reunion con trabajadores del departamento de Higiene y Epidemiologia
6 Conversatorio con estudiantes acerca del tema en cuestion
5 Charla con pacientes
6 Charla con acompafiantes en areas y salas de hospitalizacion
11 Encuentro con personas de la comunidad ajenas a la entidad
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En este paso se obtuvieron resultados favorables en cuanto al alcance que se pretende
con el estudio, ademas se considera que se logré atenuar la resistencia al cambio que

todo proceso de formacion trae aparejado.

3.1.2 Fase II: Diagnostico de la dimension ambiental en la formacion de los

recursos humanos

Como punto de partida se caracterizara la organizacion y los elementos objeto de
estudio con el fin de percibir las condiciones en la que se encuentra (funcionamiento,
estructura, etc.) y por las que ha transitado durante su existencia. Se confeccionara y
validara el conjunto de técnicas y herramientas que permitiran diagnosticar la dimension
ambiental en la formacion de los RH. Posteriormente se realizara una evaluacion

integral de los resultados obtenidos y se presentaran los mismos a todos los implicados.
Etapa I: Caracterizacion de la organizacion y los elementos objeto de estudio

En esta etapa se precisa de realizar una breve caracterizacion de la
organizacion y de los elementos objeto de estudio refiriendose a sus datos
principales asi como otros elementos (tiles que posibiliten tener una valoracion

mas amplia de como se proyecta la organizacion y funcionamiento de sus procesos.
Paso I: Datos generales del hospital

El Hospital Pediatrico Octavio de la Concepcion de la Pedraja, se ubica en Avenida Los
Libertadores # 91 al Noreste de la ciudad de Holguin y limita al Norte con el complejo
deportivo integral “José Feliu Leyva” y al Este, Oeste y Sur con la zona residencial
‘Reparto Peralta”. Es una unidad del Sistema Nacional de Salud, subordinada
administrativamente al Organo Local del Poder Popular y metodolégicamente a la
Direccion Provincial de Salud, en la que se realizan actividades de atencion médica
calificada preventivo-curativa, de rehabilitacion, docentes e investigativas, a la poblacion
en edad pediatrica y adolescente de todo el territorio de la provincia, asi como a las
vecinas de Granma y Las Tunas, cuando requieren de servicios especializados no

disponibles en ellas.

Mision
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El hospital busca el mejoramiento de la situacion de salud de la poblacion pediatrica a
través de la mejor calidad de los servicios, brindando atencion integral e integrada a
sus areas de influencia propiciando la participacion comunitaria y la autogestion, en
correspondencia con criterios de prioridad del riesgo epidemiologico de los diferentes
grupos vulnerables, con utilizacion eficiente de los recursos materiales y financieros
disponibles, recursos humanos motivados y con capacitacion actualizada, aplicando la
tecnologia mas adecuada y promoviendo un grado de satisfacciébn favorable

permanentemente.

Vision

Alcanzado el acceso a la institucion dirigida a las nifias y los nifios con servicios de
excelente calidad y alta resolutividad lograda la satisfaccion plena de pacientes,

familiares y trabajadores y donde se desarrolla un perfeccionamiento continuo de los

recursos humanos a través de la fijacion de objetivos mutuos con énfasis de grupo.
Objeto Social

Brindar servicios de salud a los ciudadanos cubanos en las especialidades y
modalidades que caracterizan a la entidad, efectuar el control higiénico epidemiol6gico
del medio intrahospitalario, realizar actividades de investigacion y desarrollo en las
actividades que les son a fines y actividades de educacion para la salud a la poblacion,
brindar atencién integral de promocién, prevencion, diagnostico, tratamiento y
rehabilitacion de la salud en la poblacion. Realizar actividades docentes
fundamentalmente de perfeccionamiento de técnicos y especialistas nacionales y
extranjeros de pregrado y postgrado, a éstos ultimos en moneda libremente convertible.
Brindar servicios de comedor y cafeteria a estudiantes y trabajadores en moneda
nacional, asi como prestar servicios de alojamiento no turistico y gastronémicos

asociados a éste, a técnicos y profesionales de la salud.
Andlisis de la plantilla

El hospital cuenta con una plantilla actual cubierta de 1434 trabajadores, de ellos 1083

mujeres y 351 hombres, registrados por categoria ocupacional 52 administrativos, 48
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directivos, 80 operarios, 373 servicios y predominando la presencia de 881 técnicos.
(Figura 26)

Composicion por sexo Categoria ocupacional

k- = AdmInEtELD
OiEcivo
= Operaivo
= Zenicn
u Tecricn

Emuares mhombres

Figura 26 : Composicién por sexo v categorfa ocupacional de los trabajadores

Impactos Ambientales

Segun la Estrategia Ambiental del hospital los problemas ambientales en la institucién
son muy diversos, entre ellos el vertimiento impropio de residuales liquidos, el mal
manejo de los residuales sélidos, los contaminantes del aire generados en salones
quirargicos, en laboratorios, chimeneas de calderas, incineradores y otras fuentes de

polvo, ruido, vibraciones, mal iluminacion y climatizacion entre otras dificultades.

Asociados a los principales problemas citados anteriormente se encuentran los
impactos que provocan al MA tales como: la contaminacion de los suelos, del manto
freatico, las aguas, la atmdsfera, la contaminacion soénica y del aire y que afecta
principalmente a las comunidades cercanas a la institucion y otros como la
contaminacion cruzada, pues el pasillo por donde se transportan los desechos,
fallecidos y muestras hacia el laboratorio de Anatomia Patoldgica, el avituallamiento
proveniente de salones quirdrgicos hacia la lavanderia etc., es el mismo por donde se
trasladan los alimentos y productos provenientes del almacén, situaciéon que ocurre de
igual forma con los elevadores existentes, otro de los impactos estan dados por la

proliferacion de vectores y las afectaciones a la salud humana.

Las principales areas contaminantes son: laboratorios (Clinico, Microbiologia, Banco de
Sangre, Anatomia Patoldgica, Inmunologia, Genética, Alergia), Unidad quirdrgica,
Unidad de atencion al grave. (Terapias y Neonatologia), Central de esterilizacion,
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Cocina Comedor, Calderas, Servicio de oncohematologia y quemados, Lavanderia y

Rayos X.

Paso Il: Descripcion de la estructura de las areas que dirigen el proceso de formacion

en el hospital

Se realiz6 una caracterizacion de las areas claves de la entidad que juegan un papel

fundamental en el desarrollo del proceso de formacion de los RH objeto de estudio de la

presente investigacion, las cuales son: Recursos Humanos, Docencia Médica e Higiene

y Epidemiologia.

El departamento de RH del hospital estd compuesto por 16 trabajadores, 2 hombres y

14 mujeres, de ellos 3 especialistas y el resto técnicos, los cuales se encuentran

distribuidos segun sus funciones. (Figura 27)
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Figura 27: Estruciura del Departamenio de los Recursos Humanos

La GA y la seguridad biol6gica en el hospital se rigen y controlan por el area de Higiene

y Epidemiologia, que esta compuesta por 8 trabajadores, de ellos un hombre y el resto

mujeres los cuales se encuentran estructurados. (Figura 28)
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Figura 28: Estruciura del Departamento de Higiene y Epidemiologia

El departamento

de Docencia Médica e Investigaciones esta compuesto por ocho
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trabajadores, de ellos seis técnicos y un administrador que pertenecen a la biblioteca,
en la Vicedireccion cuentan con un directivo y el apoyo de dos trabajadores una
secretaria y un Metodologo Integral que a pesar de no ser plantilla del &rea laboran alli y
juegan un papel importante a la hora de organizar y llevar a cabo toda la carga de
trabajo. En el area presentan deficiencias estructurales y asociadas a la relacion carga -
capacidad, pues la subdirectora Docente es quien atiende directamente todas las
actividades relacionadas con las Investigaciones, Perfeccionamiento, Docencia, Pre-
grado, Post-grado, Iconopatografia® y Capacitacién (Figura 29), especialmente en esta
altima se dificulta el control de los cursos que se programan por las distintas areas y

mas aun en las que no son propias del sector.

Vicedirectora Docente (1)

N

Secretaria (1) Metodologo integral (1)

Biblioteca (7)

Figura 29: Estructura del Departamento de Docencia Médica e
Investigaciones

Paso lll: Caracterizacion del proceso de formacién en el hospital

El proceso de formacion de los RH se realiza en la entidad segln lo que establece la
Ley No.116 “Cddigo de Trabajo”, el Decreto 326 y la Resolucion 282/14 Salud Publica
para profesionales y técnicos de la medicina.

La formacion es atipica y se realiza desde los puestos de trabajo a partir de la
evaluacion del desempefio anual a cada trabajador, en la cual se determinan las
necesidades de capacitacion y la conformacion de un plan de capacitacion y desarrollo
para cada departamento que incluye el nimero de horas, fecha de inicio y terminacion,

sede, a quién esta dirigido, profesor principal y matricula; en este plan se incluyen

% Este servicio coordina las funciones de: Fotografia, Uso de medios audio visuales y Uso de locales docentes.
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ademas los cursos que se ofertan por parte de la Direccién Provincial, en cuanto a la
dimensién ambiental las areas de Vicedireccion Docente e Higiene y Epidemiologia de
igual forma realizan la programacion de conferencias, seminarios, talleres de los cuales

solo pocos se controlan por el departamento de RH.

Realizan ademas la instruccion general de los trabajadores cuando arriban a la entidad

de nuevo ingreso para lo cual cuentan con un plan de integracion.

Etapa Il: Diagnostico de los componentes de la dimension ambiental en la formacion de
los RH

Como finalidad de la presente etapa se encuentra diagnosticar la situacion actual de la
dimensién ambiental en la formacion de los RH, a partir de la seleccién del area objeto

de estudio hasta la evaluaciéon de los indicadores.
Paso |: Seleccion del area de estudio

Se realizaréa el estudio en todas las areas del hospital, definidas por el departamento de
Recursos Humanos e Higiene y Epidemiologia, haciendo énfasis en las que generan

mayor contaminacion y por ende impacto ambiental.
Paso Il: Elaboracién de los instrumentos

Se elaboraron varios instrumentos para el estudio, la observacion cientifica, dos

entrevistas y una encuesta. (Anexo 35, 36, 37)
Paso lll: Aplicacion de los instrumentos

La entrevista se realizo con el objetivo de evaluar la preparacion de los trabajadores en
cuanto a conocimientos generales relacionados con el proceso de formacion de los RH
y la GA en la organizacién. La primera se aplicé a los directivos (integrantes del
consejo de direccidn) los cuales son: la directora general del hospital y los subdirectores
de los departamentos de Auditoria, Administracion, Docencia, Vicedireccion Facultativa,
Seguridad y Proteccion, Aseguramiento Meédico, Contabilidad, la funcionaria de
Atencion a la Poblacion y la Secretaria del Comité del PCC; y la segunda a los

especialistas en GRH.
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La observacion cientifica estructurada segun los dos tipos disefiados tiene como
objetivos, la primera observar el accionar de todos los trabajadores en general y la otra
mas intencionada referida al proceso de formacion en especifico por los componentes
de la dimension ambiental. Se realizaron en ocho horas, tres dias, en 24 semanas un
total de 576 horas. (Anexo 38)

La encuesta se realizd con el objetivo de obtener informacién de los trabajadores
acerca de diversos aspectos relacionados con el tema en cuestion y se aplicé por todas
las areas de la institucion. Se valido por el software SPSS 20.0 donde se comprobo la
consistencia interna y la fiabilidad de la escala, con un coeficiente Alpha de Cronbach
de 0.721. Para obtener el tamafio de muestra se utilizO un muestreo aleatorio
estratificado y para su distribucion en funcion de los diferentes estratos la Afijacion
Proporcional (Anexo 39) escogiéndose para una confiabilidad del 95% una muestra de
313 trabajadores totales y por categoria ocupacional 192 técnicos, 11 administrativos,

18 operarios, 11 directivos y 81 servicios a los cuales se les aplico el instrumento.

La revision documental se realizd principalmente en los departamentos de Higiene y
Epidemiologia, RH y Vicedireccién Docente, donde se examinaron los documentos que
utilizan en el hospital para llevar a cabo todas las actividades relacionadas con los RH

especificamente los de la dimensién ambiental en la formacion de los RH.
Paso IV: Andlisis de la informacion

Este paso se realizara un analisis segun los componentes de la dimensién ambiental de

la formacion de los RH.
Tecnologia

El 70 % de los directivos no conocen los impactos ambientales que genera la tecnologia
(equipamiento técnico) que utilizan y el 30% restante poseen un conocimiento basico,
de manera macro en cuanto a los impactos, asociandolos a afectaciones a las
comunidades cercanas por emisiones de residuos, en el caso de las actividades

quirdrgicas, dafios a la salud humana y contaminacion de la red de alcantarillado
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publico por los residuales liquidos, pues no existe una planta de tratamiento en el

hospital.

Los trabajadores también desconocen en un 85% los impactos ambientales que genera
el equipamiento técnico que utilizan en el puesto de trabajo, a pesar que dominan el

estado en que se encuentran los mismos (obsoleto).

En cuanto a los equipos que utilizan en el area de RH todos los especialistas reconocen
que es insuficiente para efectuar las actividades relacionadas con la dimension
ambiental en el proceso de formacion y el 66.67% plantean que no fueron capacitados

con los aspectos ambientales requeridos para la utilizacién de esta tecnologia.

En el documento Modelo de Evaluacion de Riesgos que maneja el técnico de Seguridad
y Salud en el Trabajo (SST) se evidencia que en el 75% de las areas del hospital
existen deficiencias relacionadas con el equipamiento técnico que utilizan, provocando
un inadecuado desempeio de los trabajadores en las diferentes tareas asociadas al
puesto de trabajo y dentro de ellas con un mayor grado de afectacion, la dimension

ambiental.

El 79% de los trabajadores manifiesta que la institucion le garantiza los medios,
equipamientos (técnico) e insumos para el desarrollo correcto y eficaz de su trabajo sin
afectaciones al MA, aunque coinciden que la preparacion para su manipulacién en

estos temas es insuficiente.

En cuanto a las guias y procedimientos ambientales para los puestos de trabajo el 60%

de los directivos no los conocen.

El 77% de los trabajadores no conocen qué es un procedimiento ambiental para la
realizacion de su labor y lo asocian mayormente a los principales problemas
ambientales del puesto de trabajo, entre los que se encuentran: en el area de
lavanderia excesivo calor del equipo, un bebedero roto y ruidos por salideros de vapor;
en el area de administracion existe ruido, inadecuada iluminacién y la ventilacion

artificial que no es la suficiente; en terapia intensiva no cuentan con el clima adecuado
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provocado porque no tienen un sistema de filtro que se debe usar para el aire

acondicionado; entre otros.

El 100% de los especialistas del departamento de recursos humanos reconocen la
existencia de un procedimiento para el proceso de formacién (préactico) y lo identifican
como capacitacion. El 33.33% plantea que la planificacion de la capacitacion en el tema
ambiental se realiza mediante el plan de capacitacion teniendo en cuenta las
necesidades de aprendizaje de los trabajadores por departamento y la frecuencia
ocasionalmente es trimestral o semestral. Otro 33.33% mencionan que el tema de la
dimensién ambiental en la capacitacion es pobre en comparacion con la problematica

para este tipo de institucion y el resto de los entrevistados mencionan que no se realiza.

Todos los especialistas del departamento plantean en las entrevistas realizadas la
existencia de un plan de integracion para el personal de nuevo ingreso en el cual se
contempla la dimension ambiental en el puesto de trabajo y en la institucion, aunque se
evidencia en los instrumentos aplicados que en este proceso denominado instruccion
general los aspectos ambientales se abordan en menor medida. Para el caso de la
instruccion periédica que se realiza por los jefes de las distintas areas plantean la
existencia de dificultades principalmente para el control de esta actividad, pues un 83%
de ellos no la realizan segun lo establecido y atendiendo a los requerimientos

ambientales.

En los 13 documentos revisados que se utilizan para la realizacion de las actividades
que tributan a la formacion en el departamento de RH se evidencia que solo un 30%

contienen aspectos ambientales como parte de sus procedimientos.

Las areas de la institucién poseen la documentacion para el desarrollo de las diferentes
actividades aplicables en cada puesto de trabajo entre estos se encuentran las guias y
procedimientos (el Programa de Seguridad Biologica, Manual de Servicios Generales,
libretas de pacientes, etc.) estos presentan buen estado de conservacion y son
disponibles. Ademas poseen la documentacion de origen externo incluye legislacion
aplicable que la organizacion determina que son necesarios. La mayoria de los

trabajadores plantean que estan al tanto de la existencia de estas tecnologias, pero al
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observar su desempefio muestran que no las conocen y en ocasiones no las aplican tal

como estan establecidas.

Se evidencié que en el Departamento de RH no poseen un procedimiento establecido
para capacitar a los trabajadores en cuanto a los impactos provocados por la tecnologia

que utilizan en la institucion.
Competencias ambientales

Segun las entrevistas realizadas solo el 20% de los directivos cuenta con los
conocimientos ambientales requeridos para desempefiarse en la organizacion, un 60%
afirman que tiene un conocimiento mediano- poco y el 20% no tiene los conocimientos.
Menos de la mitad de los entrevistados (20%) adquirieron estos conocimientos a traves
de reuniones realizadas en la entidad (Consejos de direccion, Consejos de Calidad,
charlas, comunicacion hombre a hombre, entregas de Guardia, etc.) pero manifiestan
que no es suficiente, otro 50% a través de estudios cursados (postgrados, maestria,
diplomados y de forma autodidacta) y un 10% plantea el uso de los medios de

difusiones masivas y audiovisuales.

En cuanto al trabajo que se realiza para contribuir con la formacién desde la dimension
ambiental el 90% de los directivos de la entidad la valoran como regular e insuficiente,
se refieren a la falta de acciones en busca de un mayor alcance asi como la
sistematicidad en las evaluaciones, y el resto plantean que es buena o en un mejor

caso aceptable.

El 100% de los especialistas del departamento de RH entrevistados plantean que
poseen los conocimientos ambientales suficientes para desempefiarse laboralmente,
pero un 96% de estos no demostraron dominio de los principales caracteristicas
ambientales de la organizacién en general (riesgos e impactos), lo cual permite concluir
que estos no presentan los conocimientos necesarios para el desarrollo de las
actividades en cuanto a la dimension ambiental en la formacion de los RH. El 67,7% de
ellos adquirieron estos conocimientos a través de estudios realizados y el resto segun

experiencia profesional y seminarios recibidos, lo anterior demuestra que estos
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conocimientos en mayor parte estan asociados a la tematica ambiental en el mundo y

no a la organizacion en particular.

A través de la revisidbn documental se constat6é que en el perfil de cargo del Especialista
“B” en Capacitacion no tiene definidas dentro de las tareas tipicas las funciones
relacionadas con la dimension ambiental. Ademas el procedimiento: “Capacitacion
integral y Capacitacion en Servicio” no presenta ni en sus objetivos, ni en las

orientaciones ningun aspecto referido a las consideraciones ambientales.

El departamento de RH posee las funciones por cargo de la entidad, comprende las
generales y las especificas de cada puesto de trabajo, solo el 10% de los expedientes
examinados se verificO que constan de aspectos ambientales dado por las
caracteristicas de las actividades que realiza en su puesto de trabajo pero no se

muestran explicitamente.

Mediante la observacion cientifica se puede aseverar que los directivos y el personal de
RH no presenta las competencias suficientes en cuanto a la tematica ambiental, entre
las principales causas se encuentra en primer lugar que no se tiene identificada en la
organizacion como necesidad primordial la dimension ambiental en la formacion de los

RH y en segundo lugar no esta determinada en las funciones por cargo.

El 60% de los trabajadores encuestados manifiesta que recibié formacién para realizar
su actividad sin afectaciones al MA, de estos un 10% lo adquiri6 mediante cursos
realizados por el Departamento de RH, un 10% por la Vicerrectoria Docente y un 40%
mediante las actividades de capacitacion que efectia periédicamente el Departamento
de Higiene y Epidemiologia, estos alegan que no ha tenido un seguimiento sistematico
desde el area de RH en cuanto a estos temas. El 40% restante plantea que nunca ha

recibido dicha formacion o que la actividad que realiza no afecta al MA.

El 71% de los trabajadores aplican medidas para contrarrestar los impactos ambientales
gue provocan en su area, conocimientos que han adquirido dado por la experiencia y la
sistematicidad aunque no conocen que con ellas pueden controlarlos. Sin embargo se
evidencio en la observacion que un 59 % de los trabajadores mencionados no cumplen

con lo establecido.
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El 78% de los trabajadores plantean que no conocen la existencia de una politica
ambiental implementada en la institucion, el resto manifiesta que debe existir pero
realmente no la dominan. Se pudo comprobar que si existe la politica ambiental en la

institucion la cual se encuentra en el documento “Estrategia Ambiental” (2015).

Comunicacion

Segun las entrevistas realizadas el 50% de los directivos valora la comunicacién como
buena en cuanto a la dimension ambiental, un 10% la considera aceptable y un 40%
plantea que las vias de comunicacién no son las adecuadas lo que conlleva a que no
exista un efectivo flujo de informacion que posibilite la retroalimentacion de cada una de

las areas.

El 100% de los especialistas de RH plantean que la via de comunicacién que utilizan
para que el personal conozca la informacién ambiental es mediante el proceso de
capacitaciéon, el cual consideran que es insuficiente debido a que no estan
contempladas todas las necesidades de aprendizaje de los trabajadores, esto trae
consigo a que existan brechas que influyan en un adecuado desempefio laboral sin

afectaciones al MA.

El 43% de los trabajadores manifiesta que conoce la via de comunicacion que utiliza
cuando detecta un problema ambiental, dentro la vias mencionadas se encuentran:
teléfono, verbal (conversatorios, mitines, reuniones, matutinos, vespertinos) y escrita
(informes). El 21% plantea que se lo informan al jefe inmediato superior, el 10% al
Departamento de Higiene y Epidemiologia, el 7% a la administracion y el 5% al Consejo

Cientifico.

Como se evidencia anteriormente no existe claridad en los trabajadores, especialistas y
directivos a quién dirigirse antes cualquier situacion ambiental y por ende qué via de

comunicacion utilizar.
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Mediante la revision documental se pudo verificar que en el Plan de Capacitacion del
presente afio estan plasmadas las vias de comunicacion que se utilizan las cuales
estan dadas por conferencias, talleres, seminarios, cursos, reuniones, etc. Ademas se
revisaron las actas de reuniones de puntualizacion que se desarrollan en el
departamento de RH donde los trabajadores discuten, socializan e intercambian con el
director las inquietudes y dificultades existentes pero no existe ningun espacio de estas
reuniones que aborden el tema ambiental, lo anterior demuestra que existen algunos
canales de comunicacion que funcionan en el area pero es importante recalcar que no

en cuanto a la tematica ambiental.

No se encontr6 ninguna documentacion que vincule los tres departamentos
(Departamento de RH, Vicedireccién Docente e Higiene y Epidemiologia) que de forma

general lideran el proceso de formacién de los RH.

A través de la observacion cientifica se corrobora que no existe ningin mecanismo que
interrelacione el Departamento de RH, Departamento de Higiene y Epidemiologia y la
Vicedireccion Docente lo que conlleva a que no trabajen en conjunto y pocas veces se
informen de las acciones que realizan en cuanto al proceso formativo con temética
ambiental, un ejemplo de esta situacion son los estudiantes, pues no se les proporciona
una capacitacion para desarrollar su actividad sin afectaciones al ambiente, los
encargados son el personal del area donde este se encuentre, ni el Departamento de
RH ni el Departamento de Higiene y Epidemiologia controlan dicha actividad; otro
ejemplo es que el Departamento de Higiene y Epidemiologia programa cursos de
capacitacién a veces en conjunto con la Vicedireccién Docente y en ocasiones no se le

informa al Departamento de RH, etc.

El 76% de los encuestados manifiesta que las areas de la institucion cuentan con la

debida informacion y sefializacion para garantizar la proteccién ambiental.

A pesar de gue se encuentran sefalizados la mayoria de los nombres de los servicios,
normas obligatorias como “no fumar”, los tipos de riesgos por areas y la ubicacién
correcta de los desechos que se generan en laboratorios, principalmente en las areas

de oficinas los murales no reflejan elementos relacionados con la dimension ambiental y
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solo recogen los integrantes, noticias, efemérides y otros aspectos, asi mismo ocurre
con las pancartas que reflejan esencialmente el programa materno infantil, el derecho

de la niflez, como tener una vida saludable, entre otros.
Documentacion Legal

El 70% de los directivos segun las entrevistas aplicadas muestran que no conocen la
documentacion existente sobre el tema ambiental y no las aplican, el 10% la conocen

muy poco y el 20% restante exponen que la conocen y aplican.

Los especialistas del departamento de RH del hospital no conocen la documentacion
normativa que se utiliza en el proceso formativo ni las relacionadas con la dimensién
ambiental. Aunque solo un 33.33% plantean que la poseen y el resto no saben acerca

del tema.

De los 63 documentos revisados en el departamento de Higiene y Epidemiologia se
evidencia que cuentan con la documentacion legal actualizada para la ejecuciéon de sus
funciones. En cuanto a la capacitacion y desarrollo de los RH este se ejecuta segun lo
que establece la Ley No.116 “Cddigo de Trabajo”, el Decreto 326 y la Resolucion
282/14 Salud Publica para profesionales y técnicos de la medicina, aunque este no
muestra detalladamente como realizar la dimension ambiental en la formacion de los
RH.

El 25% de los trabajadores encuestados conoce las leyes, resoluciones o normativas
que regulan la dimension ambiental en su puesto de trabajo estos aclaran que conocen

el contenido en general pero no saben cudl es una u otra.
Condiciones Ambientales de los PT

Como resultado de las entrevistas se obtuvo que el 91% de los directivos del hospital no
se encuentran satisfechos con las condiciones ambientales de sus areas de trabajo
pues como principales dificultades muestran la falta de condiciones (extractores de
gases, climatizacién), la situacién estructural, el estado de la red hidrosanitaria, la

disponibilidad de ciertos recursos y un 43% manifiestan que los problemas estan
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asociados al nivel de preparacion de los trabajadores en cuanto al desarrollo de las

funciones correspondientes a los puestos de trabajo de la institucion.

El 66.67% de los especialistas plantean que existe descuido con la limpieza en los
alrededores de la institucion y hacen alusion a las inadecuadas condiciones de los
puestos de trabajo, ademas el 33.33% restante refieren como problema la falta de

conocimiento de los trabajadores principalmente por falta de actitud y de formacion.

Como se evidencia anteriormente tanto los directivos como los especialistas del
departamento de recursos humanos concuerdan que la formacion de los trabajadores
constituye uno de los problemas que estan afectando las condiciones del puesto de

trabajo en la institucion.

Las condiciones del puesto de trabajo son malas en un 84% de las areas debido a que
presentan un inadecuado nivel de iluminacion, hacinamiento los puestos de trabajo,
inadecuada climatizacion, ruido, las mesas y sillas se encuentran en mal estado, entre

otros.

El 66.67% de los especialistas de recursos humanos no conocen si se realizo la
identificacion y analisis de los riesgos ambientales segun lo establecido en la norma
31/02: MTSS y solo el 33.33% restante plantea que si se realizd pero no lo dominan.

En el documento Modelo de Evaluacidén de Riesgos se tienen identificados los riesgos a
los que estan sometidos los trabajadores por cada area de la institucion sin embargo no

estan identificados con intencionalidad los riesgos ambientales en su totalidad.

El 66% de los trabajadores conocen los riesgos asociados a la bioseguridad y no los
ambientales a los que estan sometidos en su area laboral entre los principales
planteamientos se encuentran: en el laboratorio de anatomia patolégica los reactivos,
soluciones, sustancias toxicas, desechos liquidos; en el laboratorio clinico las muestras
biol6gicas, quimicas y fisicas; en la cocina que los tachos estan en mal estado
provocando salideros ademdas de que por estas condiciones algunos exploten,
guemarse, cortarse y caerse debido a la presencia de los desechos liquidos; en el sal6n

de operaciones estan presentes los biologicos, sometidos a radiaciones, cuando se
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opera que pueden ser lesiones tumorales pueden deprenderse Yy ser expuestos a

gérmenes o férmulas quimicas; en rayos x expuestos a radiaciones; entre otros.

En cuanto a las relaciones de respeto y compafierismo entre los trabajadores, dirigentes
y subordinados el 66.67% de los especialistas del departamento de RH la valoran como
buena y el resto como normales haciendo alusién a que pueden mejorar de acuerdo
con los valores. En general todos los entrevistados plantean que no estan satisfechos

con las condiciones ambientales en su area de trabajo.

En el presente afio se destinaron 8000 pesos para la capacitacion y desarrollo dirigida
principalmente a las areas de Proteccion Fisica, Planta Eléctrica, choferes y otros, las
cuales no se refiere a la dimensién ambiental sino a la formacion técnica del puesto de
trabajo. Plantean que el departamento de RH no le solicita un incremento del
presupuesto para desarrollar las actividades formativas, pero que habitualmente
Higiene y Epidemiologia lo hace, como ejemplo se puede tomar el afio pasado donde
se le entregd 2500 pesos para realizar actividades de capacitacion relacionadas con el

MA de la cuales RH no conoce.

Segun la observacion realizada las interrelaciones entre los trabajadores en el puesto
de trabajo se considera que son buenas, estan presentes sentimientos de solidaridad,
responsabilidad, compromiso, profesionalismo, honestidad, sentido de critica y

autocritica, etc.
Responsable organizacional

A partir de las entrevistas se constaté que el 70% de los directivos plantean que en la
institucion tienen la responsabilidad ambiental declarada. Un 30% de los entrevistados
plantean que la representacion ambiental en el hospital la ocupa el departamento de
Higiene y Epidemiologia quienes se encargan de hacer cumplir las normas y estrategias
para la disminucion de los riesgos ambientales, existe ademas un Comité de
Bioseguridad, un grupo de Imageneologia que trabajan en funcibn de que los
trabajadores conozcan los efectos de las radiaciones y el departamento de Calidad.

Como se muestra no existe un consenso en los directivos sobre el conocimiento preciso
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de quién tiene la responsabilidad ambiental declarada en la instituciéon y no se pudo

contactar con la documentacion oficial que avale dichos planteamientos.

El 33.33% de los especialistas de RH plantean que Bioseguridad tiene la
responsabilidad ambiental declarada en la institucion y el resto no saben acerca del

tema.

El 67% de los trabajadores considera que la institucion posee la estructura
(responsabilidad) adecuada para el correcto despliegue de los procesos relacionados
con la dimensién ambiental en la formacion. En la practica se evidencia que el proceso
formativo no presenta una estructura solida (responsable) en la organizacion debido a
que las tres areas que se dedican a la actividad en cuestion (el Departamento de RH, el
Departamento de Higiene y Epidemiologia y Vicedireccion Docente) no trabajan en
conjunto la mayoria de las veces, y en todos los documentos examinados se muestra
que no hay definido un responsable en la organizaciébn que relacione estos tres
departamentos en cuanto a la dimension ambiental en el proceso de formacion de los

recursos humanos.

El 100% de los directivos se sienten comprometidos a ayudar y asumir
responsabilidades para proteger y mejorar el Medio Ambiente lo que evidencia el alto
grado de aptitud y valores, que se deben desarrollar primero en la alta direccion y

después en el resto de los trabajadores.

En el Manual de Organizacion de Docencia e Investigacion se pudo comprobar que la
estructura por departamentos para la realizacion de las tareas que esta declarada en el
documento no se cumple como esta establecido y a excepcién de la biblioteca docente
todas las otras funciones se realizan por el departamento de Vice-direccién, lo que
provoca sobrecarga de los trabajadores del departamento por exceso de trabajo y que
las actividades formativas relacionadas con la dimensibn ambiental presenten

dificultades en cuanto a su desarrollo.

En el 100% de los documentos revisados en el area de Higiene y Epidemiologia se
evidencia que cuentan con la estructura adecuada y las funciones declaradas para cada

uno de los miembros del departamento. Se comprob6 ademas que todas las acciones y
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procesos que tienen lugar en cada una de las areas del hospital se controlan, evaltan y
dirigen por parte de Higiene y Epidemiologia como eslabén fundamental. Aunque la
capacitadora no tiene el pleno dominio de todas estas acciones formativas con
perspectiva ambiental.

En el Departamento de RH los trabajadores no se sienten participe de las actividades
formativas ambientales que se realizan solo se enfrascan en la que le corresponden a
su puesto de trabajo. En la Vicedireccion Docente no existen los mecanismos
necesarios para el control de las capacitaciones que ellos realizan principalmente no
tienen las vias para evaluar el impacto de estas capacitaciones. En el Departamento de
Higiene y Epidemiologia realizan las capacitaciones de acuerdo a los problemas o

deficiencias encontradas pero no cuentan con vias para evaluar el impacto.
Paso V: Evaluacion de los indicadores

Con el proposito de profundizar en el desempefio de la organizacion en cuanto a la
dimensién ambiental en la formacion de los RH, se midieron los indicadores propuestos
en el capitulo Il de esta investigacion a finales del 2014, como es la primera vez que se
emplean se utilizaron todos. Los resultados obtenidos en esta aplicacion inicial se
reflejan en el Anexo 40.

Como se puede observar en el anexo 40 el componente tecnologia presenta un
comportamiento deficiente, debido a que los indicadores evaluados se encuentran en
los niveles bajos 0 zonas no aceptables, del total de trabajadores solo un 35% y 23%
poseen formacion en el aspecto ambiental referidos al equipamiento técnico y
documental (guias, procedimientos, etc.) respectivamente, el 54% de los cargos
existentes no poseen competencias ambientales en la parte tecnoldgica , ademas del
total de cursos que se realizan solo el 15,46% es del equipamiento técnico y el 12,37%

corresponde a los documentos (guias, procedimientos internos).

Las competencias ambientales presenta un comportamiento desfavorable pues los
indicadores se encuentran en los niveles bajos o0 zona no aceptable, del total de cargos
el 74% no posee competencias ambientales definidas, de las acciones formativas

totales solo el 30,92 % corresponden al tema ambiental las cuales se cumplen en un
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68% y no se designa por el departamento de RH ningun presupuesto para la dimension
ambiental en la formacién, que habitualmente lo hace Higiene y Epidemiologia pero el

departamento de RH no lo controla.

La comunicacién es deficiente encontrandose en un nivel bajo o no aceptable, de ellos
el 35,07% de los encuestados manifiesta que existe en la institucion, pero solo el

22.,05% conocen de su funcionamiento.

La documentacién legal muestra un deficiente comportamiento porque el indicador se
encuentra en el nivel bajo 0 zona no aceptable, esto se debe a que la organizacion no
posee la documentacion legal para desarrollar la dimension ambiental en la formacion
de los RH.

Los indicadores aplicados para las condiciones ambientales de los puestos de trabajo
se encuentran en los niveles bajos o zona no aceptable por lo que el componente
presenta un comportamiento desfavorable, no existe en la institucién ningan puesto de
trabajo ambientalmente seguro ademas el nivel de desconocimiento ambiental respecto
a los riesgos ambientales existentes es de un 41%. Lo planteado anteriormente
constituye un problema significativo para la organizacion porque en la misma todos los
trabajadores estan expuestos a riesgos muy peligrosos y que influyen directamente al

entorno, por lo que no tener estos aspectos controlados es de vital importancia.

En cuanto al componente responsable organizacional presenta un comportamiento
desfavorable encontrandose en un nivel bajo o no aceptable, ya que ninguno de los
trabajadores conoce la existencia de un encargado de la dimensién ambiental en la
formacion de los RH. Es importante aclarar que no se tiene definido un responsable

organizacional para la formacién en cuanto a la dimensién ambiental

En general, la evaluacién integral sobre la base de los resultados de los tres grupos
(eficiencia, eficacia y efectividad) por componentes fue deficiente, debido a que todos
los indicadores aplicados se encuentran en los niveles bajos o zona no aceptable, lo
gue corrobora la existencia de insuficiencias en la dimensién ambiental en la formacién

de los RH en la institucion en el periodo analizado. (Figura 30)
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Comportamiento de los indicadores
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Figura 30: Comportamienio de los indicadores (estado actual)

Etapa lll: Valoracion integral de los resultados obtenidos

Se partira de la realizacion de un banco de problemas tomados a través de la
triangulacion de la informacion recopilada en los distintos instrumentos aplicados, a
partir de ellos se determinaran los problemas raices (causas) que permitan efectuar una
valoracion integral de la situacion actual de la dimension ambiental en la formacién de

los RH. Posteriormente se presentaran los resultados a los niveles pertinentes.
Paso I: Evaluacion de los resultados

Se obtuvieron los problemas existentes, posibles causas asi como una valoracién

integral de los resultados del diagnadstico.
Tarea 1: Identificacién de los problemas principales

Esta tarea se efectud la identificacion de los problemas por los componentes de la

dimension ambiental en la formacién de los RH, los cuales son:
Tecnologia

1. Desconocimiento en un 70% de los directivos de los impactos ambientales
provocados por la tecnologia (equipamiento técnico) utilizada en la institucion en el
periodo analizado.

2. Desconocimiento de los trabajadores en un 85% de los impactos ambientales
provocados por la tecnologia (equipamiento técnico) que utilizan en el PT en el

periodo analizado.
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3. Falta de dominio en un 77% de los trabajadores en cuanto a qué es un
procedimiento referido a la dimension ambiental en el puesto de trabajo en el
periodo analizado.

4. El 60% de los directivos no conocen los procedimientos ambientales para los
puestos de trabajo en la institucién en el periodo analizado.

5. Falta de habilidad en un 83% de los directivos para el desarrollo de los
procedimientos de instruccién periddica a los trabajadores relacionados con la
dimension ambiental en la organizacion en el periodo analizado.

6. Solo el 15,46% de los cursos formativos tecnolégicos corresponden a cursos
tecnoldgicos (equipamiento técnico) de la dimensiéon ambiental en el hospital en el
periodo analizado.

7. Solo el 12,37% de los cursos formativos tecnolégicos corresponden a cursos
tecnologicos (documentacion interna) de la dimension ambiental en el hospital en el
periodo analizado.

8. El 65% de los trabajadores no poseen formacion tecnoldgica (equipamiento técnico)
ambiental en el hospital en el periodo analizado.

9. El 77% de los trabajadores no poseen formacién tecnoldgica (documentacion
interna) ambiental en el hospital en el periodo analizado.

10.El 79% del total de cargos de la entidad no cuentan con competencias ambientales

referidas a la parte tecnolégica en el periodo analizado.
Competencias ambientales

1. No se encuentran identificadas las competencias ambientales dentro de las
funciones definidas en el 74% de los cargos que existen en la entidad en el periodo
analizado.

2. El 80% de los directivos no cuentan con los conocimientos ambientales requeridos
para desempefarse en la organizacion en el periodo analizado.

3. El 96% de los especialistas de RH no presentan dominio de las principales
caracteristicas basicas ambientales de la organizacion en general en el periodo

analizado.
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Falta de actitud en un 59% de los trabajadores que incumplen los requisitos
ambientales establecidos para el puesto de trabajo en el hospital durante el periodo
analizado.

Solo el 30,92% de las acciones formativas planificadas corresponden a la dimension
ambiental en el hospital en el periodo analizado.

Solo se cumplieron el 68% de las acciones formativas ambientales planificadas en el
hospital en el afio 2014.

No se encuentra definido el presupuesto de formacion en cuanto a la dimension
ambiental en el hospital en el periodo analizado.

El 78% de los trabajadores no conocen la existencia de una politica ambiental
implementada en la institucion en el periodo analizado.

El 41% del total de riesgos ambientales existentes no estdn controlados en el
hospital en el periodo analizado.

Comunicacion

1.

Inexistencia de vias para la comunicacién entre los departamentos de RH, Higiene y
Epidemiologia y Vicedireccion Docente en cuanto a las acciones formativas
ambientales que se realizan en la institucion en el periodo analizado.
Desconocimiento en un 57 % por parte de los trabajadores de las vias precisas para
comunicar los problemas ambientales en el puesto de trabajo en la organizacion en
el periodo analizado.

El 64,22% de los trabajadores no conocen la estructura de comunicacion en el
hospital en el periodo analizado.

El 77,95% de los trabajadores no conocen si en el hospital esta funcionando o no la

estructura de comunicacion en el periodo analizado.

Documentacién legal

1.

Desconocimiento en un 80% de los directivos de las leyes y normativas reguladoras
del proceso formativo y la dimension ambiental en sus puestos de trabajo en la

entidad en el periodo analizado.
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El 66,67% de los especialistas de RH no conocen la documentacion normativa que
se utiliza en el proceso formativo ni las relacionadas con la dimension ambiental en
el hospital en el periodo analizado.

En el departamento de RH no cuentan con la documentacion legal actualizada
relacionada con la formacién y la dimensién ambiental en el hospital en el periodo
analizado.

El 75% de los trabajadores no conocen las leyes, resoluciones o normativas que
regulan la dimensién ambiental en su puesto de trabajo en la institucién en el

periodo analizado.

Condiciones ambientales de los puestos de trabajo

1.

Desconocimiento de los riesgos ambientales en un 66 % de los trabajadores en la
institucién en el periodo analizado.

El 100% de los especialistas del departamento de recursos humanos no conocen si
se realizo la identificacion y analisis de los riesgos ambientales segun lo establecido
en la norma 31/02: MTSS en la entidad en el periodo analizado.

El 100% de los puestos de trabajo de la entidad no constituyen puestos de trabajo
ambientalmente seguros en el periodo analizado.

No existen las condiciones ambientales adecuadas en el 84% de los puestos de

trabajo de la institucion en el periodo analizado.

Responsable organizacional

1.

No existe en el hospital un responsable de la dimensién ambiental en la formacién
de los recursos humanos en el periodo analizado.
El 66.67% de los especialistas de RH no conocen quién tiene la responsabilidad
declarada en la institucion en el periodo analizado.
No existe claridad en un 100% de los directivos de quién tiene la responsabilidad

ambiental declarada en la institucion en el periodo analizado.
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4. Inexistencia de mecanismos que permitan controlar a los responsables el impacto de
las capacitaciones relacionadas con la dimensién ambiental en la organizacion
durante el periodo analizado.

5. El departamento de Docencia e Investigacion presenta dificultades en cuanto al
desarrollo eficaz de las acciones formativas relacionadas con la dimension ambiental

en el hospital en el periodo analizado.

Los andlisis realizados permitieron determinar como problema principal: la insuficiente
integracion de la dimensién ambiental en la formacién de los recursos humanos en el
Hospital Pediatrico Octavio de la Concepciéon y la Pedraja de Holguin en el periodo
analizado. Se determiné como estado deseado: lograr la integracion en un 100% de la
dimensién ambiental en la formacion de los recursos humanos en el Hospital Pediatrico

Octavio de la Concepcion y la Pedraja de Holguin en el presente afio.

Tarea 2 y 3: Determinacion de las causas de los problemas detectados y analisis de las

causas

Para el andlisis de las causas se elabor6 un diagrama causa-efecto (Anexo 41) que
permite identificar y poner de manifiesto todas incidencias que estan contribuyendo a la
existencia del problema bajo consideracion.

Tarea 4: Elaboracién del informe integral del diagnéstico

Las deficiencias detectadas durante el diagnostico se interrelacionan practicamente en
su totalidad y constituyen las causas de la falta de integracion de la dimension
ambiental en la formacion de los trabajadores y estan incidiendo en cada uno de los

impactos ambientales que provoca el hospital.

Se evidencia un alto grado desconocimiento en cuanto a la temética objeto de estudio
en todos trabajadores de la institucion. Se demostré que en su mayoria los
pertenecientes a la categoria ocupacional técnicos son los que se encuentran mas
vinculados a dimensidon ambiental y por tanto conocen algunos aspectos de forma
general, los operarios y de servicio poseen un conocimiento muy basico que no han

sido adquirido en su totalidad por la formacion realizada en el hospital y los
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administrativos y directivos no cuentan tampoco con los conocimientos requeridos para
desempenfiarse laboralmente aunque reconocen el tratamiento aislado e inadecuada

divulgacién acerca del tema.
Paso II: Presentacion de los resultados

Se presentaron los resultados obtenidos a partir de la elaboracion de un informe
presentado el dia 23 de marzo del afio 2015 a la direccion del hospital, al departamento
de Recursos Humanos y a los trabajadores, el cual fue debatido y entregado a todos los
actores implicados.

3.1.3 Fase llI: Disefio estratégico para la integraciéon de la dimension ambiental en

la formacién de los recursos humanos

Teniendo como base los resultados obtenidos en la fase anterior se identificaran los
aspectos positivos que contribuyan a la integracion de la dimension ambiental en la
formacién de los RH, posteriormente se elaboraran las estrategias de solucion que

minimicen o eliminen las deficiencias detectadas.

Paso 1: Identificacion de las potencialidades para la integracion de la dimension

ambiental en la formacién de los RH

A partir de la informacién obtenida de la fase anterior se identificaron potencialidades

gue contribuyen a la integracién de la dimensiéon ambiental en la formacién de los RH:

% Las éareas de la institucibn poseen la documentacién interna requerida para el
desarrollo de las diferentes actividades aplicables en cada puesto de trabajo, los
cuales presentan buen estado de conservacion, disponibles y son fiables

« El departamento de Higiene y Epidemiologia cuenta con la documentacion legal

actualizada para la ejecucién de sus funciones

« El 65% de los trabajadores poseen un conocimiento basico de las medidas para
contrarrestar los impactos ambientales asi como algunos de los riesgos asociados a

la bioseguridad que se generan en su puesto de trabajo
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+« Las interrelaciones entre los trabajadores en el puesto de trabajo son buenas, estan
presentes  sentimientos de  solidaridad, responsabilidad, @ compromiso,

profesionalismo, honestidad, sentido de critica y autocritica, etc

“ En el Plan de Capacitacion del presente afio estan plasmadas las vias de

comunicacion

% Las areas de la institucion cuentan con la debida informacién y sefalizacion para

garantizar la proteccién ambiental

“ En el area de Higiene y Epidemiologia cuentan con la estructura adecuada y las

funciones declaradas para cada uno de los miembros del departamento

s El 100% de los directivos se sienten comprometidos a ayudar y asumir
responsabilidades para proteger y mejorar el Medio Ambiente lo que evidencia un

alto grado de aptitud y valores
Paso Il: Confeccion de las estrategias de solucién

Mediante el trabajo en grupo del equipo de trabajo, los departamentos de Recursos
Humanos, Higiene y Epidemiologia, Vice-direccion Docente y miembros del Consejo de
Direccion, se establecieron las estrategias requeridas asi como las lineas de accion a

sequir.
Tarea 1y 2: Elaboracion de las estrategias y construccion de planes de accién
Estrategia 1: Actividades de aprendizaje

El objetivo esencial de la estrategia es capacitar a los trabajadores acerca de diversas
tematicas ambientales, lo cual permitira desarrollar las competencias ambientales y
dentro de ellas elevar el nivel de conocimiento y la cultura ambiental de los mismos, asi
como garantizar un mejor desempeno laboral sin danos al Medio Ambiente. Se llevara a
cabo a partir de la determinacién de las necesidades de capacitacion de los
trabajadores en cuanto a los aspectos ambientales requeridos, la elaboracion de un
plan de capacitacion a partir de las necesidades determinadas y posteriormente la

ejecucion del programa disefiado.
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Tabla 3.1.3.1: Plan de accion para la estrategia 1

No Acciones Responsable Fecha de ejecucién

1 | Determinacion de las Equipo de trabajo | Marzo-abril/2015
necesidades de aprendizaje
respecto a los aspectos
ambientales por cada area

2 | Programacion de la capacitacion | Equipo de trabajo | Abril /2015

3 | Ejecucion del programa de Equipo de trabajo | Abril-diciembre/2015
capacitacion

4 | Evaluar el impacto de la Equipo de trabajo | Diciembre/2015
capacitacion

Tabla 3.1.3.1.1: Plan de accion para realizar la programacion de la capacitacion de la

estrategia 1

de capacitacién vigente

No Acciones Responsable Fecha de ejecucion
1 | Revisidn del plan de capacitacion | Equipo de trabajo | Marzo-abril (1ra
actual para determinar las quincena)/2015
actividades a introducir respecto a
la dimension ambiental
2 | Determinacién de cursos segun Equipo de trabajo | Marzo-abril (2da
las necesidades de aprendizaje qguincena)/2015
determinadas
3 | Inclusién de los cursos en el plan Capacitadora Marzo-abril (2da

qguincena)/2015

Estrategia 2: Inclusion de competencias ambientales en las funciones por cargo

Para lograr una mejor medicion de las competencias ambientales que debe poseer

cada trabajador es necesario tenerlas definidas en las funciones para cada cargo de la

entidad, por lo que se determiné como objetivo de la estrategia incorporar las funciones

especificas ambientales dentro de los cargos existentes en la institucion, a partir de la
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revision exhaustiva de las funciones generales y especificas actuales a las cuales se les
procedera a agregar las referidas a la dimensién ambiental para luego ser entregadas al

departamento de Recursos Humanos.

Tabla 3.1.3.2: Plan de accion para la estrategia 2

Acciones Responsable Fecha de ejecucion

Examinar las funciones por cargo Equipo de trabajo | Marzo-abril (1ra

quincena)/2015

Andlisis de los elementos ambientales a Equipo de trabajo | Marzo-abril (1ra

incorporar respecto a los perfiles de quincena)/2015
cargo

Incluir las competencias ambientales Equipo de trabajo | Marzo-abril (2da
determinadas en el analisis quincena)/2015
Entregar los funciones por cargo Equipo de trabajo | Marzo-abril (2da
actualizados al departamento de RH qguincena)/2015

Estrategia 3: Actualizacion de documentos legales

La documentacion legal es el arma fundamental de las organizaciones para estar
acorde a las exigencias politicas-econdmicas-sociales de la sociedad, por lo que el
objetivo de la presente estrategia es entregar la documentacion legal actualizada
correspondiente a la dimensién ambiental y la formacién para que sea controlada por el
departamento de RH. Para dar cumplimiento al objetivo planteado se realizara
primeramente una revision y basqueda de la normativa necesaria con el asesoramiento
de varias entidades del territorio como el Centro de Investigacion del Medio Ambiente
(CITMA) y la Oficina Territorial de Normalizacién (OTN), compendio que se procedera
posteriormente a entregar para su aplicacién y socializacion en el departamento de

Recursos Humanos.

Tabla 3.1.3.3: Plan de accion para la estrategia 3

No Acciones Responsable Fecha de ejecucion

1 | Busqueda de la legislacion Equipo de trabajo | Marzo-abril (2da
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vigente acerca de la gestion
ambiental y el proceso de

formacién

guincena)/2015

Entrega de la legislacion

vigente.

Equipo de trabajo

Mayo /2015

Estrategia 4: Establecimiento de responsable organizacional

Debido a que la organizacion no cuenta con una estructura soélida para desarrollar la
formacion en cuanto a la tematica ambiental, se determiné como objetivo de la presente
estrategia definir y capacitar un responsable para encargarse de todo lo referente a la
dimension ambiental en la formacion de los RH en la institucion, lo cual contribuira a
que exista un adecuado funcionamiento de la misma asi como al establecimiento de un
adecuado flujo de informacion entre los departamentos de Recursos Humanos, Higiene

y Epidemiologia y Vice-direccion Docente, lo cual contribuira a la mejora del desempefio

ambiental de la organizacion.

Tabla 3.1.3.4: Plan de accion para la estrategia 4

No Acciones Responsable Fecha de ejecucién
1 | Definir requisitos que debe Equipo de trabajo | Marzo-abril (2da
tener los candidatos quincena)/2015
2 | Confeccién y aprobacion de Equipo de trabajo | Mayo /2015
los instrumentos que permitan
evaluar los requisitos
Crear un banco de candidatos | Equipo de trabajo | Mayo /2015
4 | Aplicacion de los instrumentos | Equipo de trabajo | Mayo /2015
Andlisis de los resultados Equipo de trabajo | Mayo /2015
obtenidos
6 | Definicion del responsable Equipo de trabajo | Mayo /2015
organizacional
7 | Habilitar al responsable Equipo de trabajo | Mayo /2015
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organizacional en cuanto a la
tematica ambiental en la

institucion

Tabla 3.1.3.4.1: Plan de accion para la acciéon 7 de la estrategia 4

No Acciones Responsable Fecha de ejecucion

1 | Determinar las necesidades de | Equipo de trabajo | Mayo /2015

aprendizaje

2 | Capacitar de acuerdo a las Equipo de trabajo | Mayo /2015

brechas determinadas

La estrategia se materializara a través de la seleccion del trabajador mas idéneo que
cumpla con los requisitos previamente definidos para la realizacion de las funciones que

se le asignaran referidas a la dimension ambiental y la formacion de los trabajadores.

3.1.4 Fase IV: Organizacion e implantacion del disefio para la integraciéon la

dimension ambiental en la formacién de los RH

Se crearan las condiciones iniciales de forma tal que viabilicen la puesta en préctica del

segundo paso, la ejecucion de las estrategias propuestas en la fase anterior.
Etapa I: Creacién de las condiciones para implantar

Se prepararon las condiciones necesarias para llevar a cabo las estrategias de solucion
acorde a los plazos establecidos, garantizando los recursos necesarios y la preparacion

del personal para su puesta en préctica.
Paso I: Determinacién de las vias de implementacion

Se propone realizar la actividad de implantacion por areas debido a la complejidad del
tipo de institucion, ademas esta agrupa sus servicios segun las particularidades de las

mismas (areas afines).

Paso Il: Definicién de la estructura de comunicacion
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Se escogié un personal para la implantacion en conjunto con el equipo de trabajo para
llevar a cabo la implantacion de las acciones propuestas en cada una de las estrategias
y del tratamiento de las situaciones o problemas que se puedan presentar durante las

mismas.

Las vias de comunicacion son: Reuniones a los distintos niveles, charlas, Talleres,

Conferencias, Seminarios, Conversatorios, Mitines, etc.
Paso Ill: Definicidon de los recursos necesarios

Los recursos que se necesitan en la ejecucidon de las estrategias propuestas son: los
materiales de oficina (hojas, presilladoras, presillas, impresoras, cintas para impresoras,
computadoras, boligrafos), recursos humanos (personal de apoyo para la implantacion,
especialistas externos) y los salarios de estos; y otros como la energia (electricidad),

transporte, combustible, alimentos y las materias primas que se invertiran.

Se determinaron 143 trabajadores (10% del total) para conformar el personal de apoyo.
Para realizar la distribucion de los candidatos teniendo en cuenta el nivel de
complejidad de las areas se tomd como apoyd el documento que posee la entidad
“Trabajadores por departamento por especialidad expuesto a riesgo” (2015) en el cual
se definen el nivel de riesgo y los impactos ambientales, ademas de otros elementos
como la cantidad de trabajadores (Anexo 42) y el orden de prioridad determinados,

guedando distribuidos como se muestra en la tabla siguiente:

Tabla 3.1.4.1: Distribucion del personal de apoyo para la implantacién segun el nivel de

complejidad de las areas

Nivel de Orden No. Trabajadores No. Trabajadores
complejidad prioridad calculados decididos
Nivel de riesgo / Impacto (%)
AA 3 43.02 44
AM — MA 2.5 35.85 36
AB 15 21.51 22
MM 15 21.51 21
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MB 1 14.34 14
BB 0.5 7.17 7

Para un mejor funcionamiento del personal de apoyo se propone agrupar por areas
afines y definir responsables segun el nivel. Como resultado del intercambio con
trabajadores de la organizacion se obtuvieron diez areas generales las cuales son:
Terapia, Cirugia, Urgencia, Docencia e Investigaciones, Enfermeria, Salas,
Laboratorios, Consultas, Aseguramiento y Otras Actividades. Se delimitaron tres niveles
el primero el jefe, el segundo los jefes de las areas definidas anteriormente y el tercero

son los integrantes de las areas que se desglosan de estas asi como la cantidad de
integrantes por cada nivel.

Es importante agregar que no se distribuyeron exactamente como se muestra en la
tabla anterior porque en areas que poseen nivel de complejidad AB, MB y AM o MA no
presentan trabajadores para suplir la cantidad definida anteriormente. Por tal motivo una
cantidad se distribuy6 por las AA teniendo en cuenta que estas son las mas complejas y
por tanto requieren mayor estudio y la otra se compens6 con la asignacion de los
directivos por cada area ademas de jefe del personal. (Figura 31)

Jefe de equipo
I Terapia (1) | | Cirugia (1) | l Urgencia (1) | z °°°"‘°I.i:*:m H;-uuuvwm.sm]i Enfermeria(1) ‘
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Neonatokgia(10) Natrosinga (1) — Jefa de enfermeria (1)
['-"’“‘Wi“ ) I | Consuitas (1) } -------- : Salas (1) ] [ Aseguramiento (1) r """" Sl '
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Figura 31: Estructura organizativa del personal de apoyo para la implantacion
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Etapa Il: Ejecucion de las actividades planificadas
En esta etapa se efectud la implantacion de las estrategias de solucion propuestas.
Estrategia 1: Actividades de aprendizaje

Se incorporé en el Diagnéstico de las Necesidades de Aprendizaje de los trabajadores
(2015) de la institucién, todos los elementos necesarios con respecto a la dimension
ambiental para todas las areas de la institucion, debido que en el 100% de los puestos
de trabajo estudiados se detectaron necesidades formativas, al no alcanzarse los
niveles requeridos de conocimientos, habilidades y actitudes. A partir de las
necesidades de capacitacion detectadas como resultado de la presente investigacion se

definen los elementos ambientales que se muestran a continuacion:

« Conocer la Estrategia Ambiental de la Organizacion (problemas ambientales,
impactos ambientales que provoca la institucién, y la tecnologia que utilizan desde el
PT, las areas de mayor impacto, las vias de comunicacién de las situaciones
ambientales)

% Medidas para contrarrestar los impactos ambientales generados

«+ Conocer los riesgos ambientales para el PT

% Las obligaciones y funciones de los cargos relacionadas con la dimension ambiental

% La documentacion interna y legal reguladora de la formaciéon y la DA

En cuanto a la programacion de la capacitacion se efectué a partir del desarrollo del
100% de las acciones planificadas: la revision del Plan de Capacitacion 2015, la
determinacion de los cursos segun las necesidades de aprendizaje asi como los
elementos ambientales definidos y su inclusién en las actividades formativas actuales.
Hasta el momento la ejecucion del programa de capacitacion planificado se ha cumplido
en un 85% con una evaluacién de satisfactorio y el 100% de la asistencia de los
trabajadores.

Estrategia 2: Inclusion de competencias ambientales en las funciones por cargo

Se revis6 la documentacion que soporta el disefio de cada cargo donde se analizaron

los elementos del perfil de competencias, la legislacion ambiental y los procedimientos
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establecidos que rigen la misién del cargo para identificar grado de relacion del cargo
con la dimension ambiental. A través de la validacion con los expertos en el tema se
incorporaron las competencias ambientales que se consideraron pertinentes en todas

las funciones por cargos que posee la entidad.

Entre las principales competencias incorporadas se encuentran las referidas a la de

cultura ambiental y las competencias ambientales especificas para el cargo. (Anexo 43)
Estrategia 3: Actualizacion de documentos

Se contacté a la Oficina Nacional de Normalizacion, CITMA e al departamento de
Higiene y Epidemiologia para obtener toda la documentacién legal necesaria para llevar
a cabo la formacion de los RH y su relacion con la dimension ambiental en el plazo de
ejecucion previsto. Posteriormente se entregd toda la documentacion legal actualizada
de la dimensién ambiental en el proceso formativo a la alta direccion de la entidad y a
los responsables encargados del tema en el departamento de RH.

Estrategia 4: Establecimiento de responsable organizacional

Se realizaron dos encuentros con siete compafieros del Consejo de Direccion: la
directora de la institucion, Sub. Administrativo, Sub. Docencia e Investigacion, Sub.
Higiene y Epidemiologia, Sub. Unidad Organizativa de Calidad, Sub. Facultativa y Sub.
Aseguramiento Médico con la finalidad de determinar caracteristicas que deben poseer
los posibles candidatos, de las cuales se obtuvieron las siguientes: conocimientos de
Medio Ambiente y RH (1), mayor experiencia de la institucion (2), comunicacion
interpersonal, ser flexibles y creativos (3) ademas que el personal sea mixto (4);
posteriormente se efectué el método de concordancia de Kendall donde se definié un
orden descendente de esta forma la caracteristica mas importante se le dio el valor de 3

puntos (Anexo 44).

Se procedi6 al célculo del factor de concordancia (W) obteniéndose un valor de 0,66
aproximadamente por lo tanto la opinién de los expertos concuerda y es confiable.

Teniendo en cuenta el factor de comparacién T= 17.5 se toma las tres primeras
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caracteristicas pues son superiores a este. Es importante agregar que la primera

caracteristica fue la mas importante, luego la segunda y la tercera.

Se confeccion6 el test de evaluacién (Anexo 45) donde se recogen los aspectos a
evaluar para determinar si los candidatos presentan las competencias requeridas para
esta actividad. Para la evaluacion del test teniendo en cuenta el nivel de dificultad de las
preguntas formuladas se considera que un completamiento de este en un 60% es
minimo competente (MC), 60-85% competente (C) y 85-100% muy competente (MCC).
(Figura 32)

s Completamiento de al menos
60% minimo competente
ocho preguntas
R ————

Completamiento mas de
60-85% competente
| ocho hasta once preguntas
T ——— =

Completamiento desde once
85 -100% muy competente
hasta trece preguntas

Figura 32: Completamiento del test de evaluacion

El instrumento asi como su forma de evaluacion se sometié al andlisis con los expertos

seleccionados los cuales estuvieron de acuerdo unanimemente.

Se aplicé el test de evaluacion a los 50 candidatos propuestos por la administracion.
Posteriormente se realizaron cinco encuentros donde se analizaron los resultados del
test de evaluacioén, en el cual se obtuvo 35 candidatos, segun el completamiento del

test el 59% es minimo competente, el 27% es competente y el 14% muy competente.

Se compararon los resultados del test de evaluacion con las valoraciones expuestas por
los jefes inmediatos, se determind responsable organizacional (encargada de la
actividad de capacitacion en el Departamento de RH) y posteriormente fue presentado a

todos los implicados.

A partir de los resultados obtenidos en el test de evaluacion se programaron cursos
referidos acerca de la tematica ambiental en la institucion y el proceso de formacion
para reforzar los conocimientos del candidato escogido, con un nivel de participacion
del 100%.
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3.1.5 Fase V: Seguimiento y control

Se efectuara un control por indicadores para observar si se han cumplido los objetivos
propuestos después de implantado las estrategias de solucién, y asi determinar el

ajuste y correccion de desviaciones.
Paso |: Definicion de los indicadores relevantes

Para la investigacion es de vital importancia tener una vision global del desempefio de
la organizacion después de aplicado las estrategias propuestas, por lo que se decidié
definir como relevantes todos los indicadores.

Pasos I, 1ll y IV: Definicion del estado deseado de los indicadores, definicion del

estado actual de los indicadores y comparaciéon y determinaciéon de las desviaciones

Como condicion ideal se desea que todos los indicadores se encuentren en la zona con
niveles o zona aceptable para lograr un funcionamiento 6ptimo de la dimension
ambiental en la formacion del RH en la organizacion, pero hay indicadores que no estan
al alcance de la investigacion y otros en los cuales se pueden aumentar pero no lograr
la condicién ideal, por lo que el estado propuesto es la zona con niveles medios o0 zona

poco aceptable.

Se midieron los indicadores nuevamente con la finalidad de valorar la evolucién de la

formacion en el hospital hasta la actualidad del 2015. (Anexo 46)

Como se puede observar en el anexo 44 el componente tecnologia presenta un
comportamiento deficiente, debido a que algunos de los indicadores evaluados se
encuentran en los niveles bajos o zonas no aceptables es el caso del total de cursos
gue se realizan se obtuvo incremento 32,04% del equipamiento técnico y 48.23%
corresponde a los documentos (guias, procedimientos internos) a pesar de esto no
cumple con el estado establecido. En zona de niveles medios 0 zona poco aceptable se
encuentra el indicador que muestra nivel de formacion de los trabajadores donde se
obtuvo un incremento 34,75% y 37,6% referidos al equipamiento técnico y documental

(guias, procedimientos, etc.) respectivamente. En zona de niveles altos o zona
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aceptable es el referido a los cargos que poseen competencias ambientales el cual se

cumplié en un 100%.

El componente competencias ambientales presenta un comportamiento favorable pues
de los cuatro indicadores evaluados tres se encuentran entre los niveles medios y altos,
a pesar que del indicador que manifiesta la ejecucion presupuesto para la dimension
ambiental en la formacion de los RH se encuentra deficiente no se toma en cuenta
porque no estan el alcance de la investigacion. Se logré en un 100% de cargos que
estos posean competencias ambientales ademas de un incremento de 67,83% de
acciones formativas corresponden al tema ambiental, las cuales se cumplen en un 89%

esta increment6 en un 21%.

La comunicaciéon es favorable encontrandose en un nivel medio o poco aceptable, se
obtuvo un incremento de 54,07% en cuanto al conocimiento de si existe en la institucion

y un 48,96% respecto a su funcionamiento.

La documentacion legal muestra un favorable comportamiento porque el indicador se
encuentra en el nivel alto o zona aceptable, pues se dotd a la organizacion de la

documentacion legal para desarrollar la dimensién ambiental en la formacion de los RH.

El componente condiciones ambientales de los puestos de trabajo presenta un
comportamiento favorable debido a que el indicador nivel de conocimiento ambiental se
encuentra en el nivel medio o poco aceptable con incremento 20,55%, el otro

componente no se tomd en cuenta porque no estan al alcance de la investigacion.

En cuanto al componente responsable organizacional presenta un comportamiento
favorable encontrdndose en un nivel alto o aceptable, ya que todos los trabajadores
conocen la existencia de un encargado de la dimension ambiental en la formacion de
los RH.

La evaluacion de cada grupo acorde a los resultados obtenidos en los indicadores se

muestra en la figura 33.
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Figura 33: Comportamiento de los indicadores {después de la implantacién)

El grupo de indicadores de efectividad se evalué de satisfactorio, mejoré el estado
inicial donde obtuvo deficiente, lo que evidencia un mayor cumplimiento del plan de
formacién en cuanto a la integracion de la dimension ambiental en la formacion de los
RH.

El grupo de indicadores de eficacia obtuvo resultados satisfactorios, mejorando la
evaluacion inicial (deficiente). Esto evidencia que estrategias concebidas y ejecutadas

tuvieron un impacto positivo en el personal de la instalacion.

El grupo de indicadores de eficiencia obtuvo resultados satisfactorios, motivados por
una mejor utilizacion de los recursos invertidos en la formaciébn en cuanto a la
dimensién ambiental. Es importante agregar que los indicadores que no cumplieron con
el estado propuesto no estan al alcance de la investigacién por eso no se tuvieron en

cuenta al emitir una valoracion general.
Paso V: Planificacion de acciones correctivas y preventivas

Como parte de esta etapa se propone un conjunto de acciones que posibiliten mejorar

al maximo el desempefio de la organizacién

Tabla 3.1.5.1: Acciones correctivas y preventivas propuestas

Acciones Responsable Fecha
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Asegurar la utilizacion de indicadores para Director RH, Junio
medir la dimension ambiental en la formacion Especialistas y 2015
de los RH técnicos de RH

Desarrollar estudios que permitan medir el Director RH, Junio
impacto de las acciones de formacion Especialistas y 2015

técnicos de RH

Elaborar un plan de formacion y desarrollo Director RH, Junio
en funcidon de las exigencias de cada Especialistas y 2015
cargo en los procesos de GA técnicos de RH

Colocacion de carteles con tematicas Seccion sindical Junio
ambientales 2015
Designar un activista de medio ambiente Jefes de Areas Junio
por areas ejecutivas 2015

Si se desarrolla de forma sistematica el estudio de formacion con en cuanto a la
tematica ambiental, a través del procedimiento propuesto, se logra un proceso de
retroalimentacion interna que garantiza la rapidez de la informacion y la base para

lograr un buen control.

3.2 Conclusiones parciales

La aplicacion del procedimiento para la integracion de la dimensién ambiental en la

formacion de los RH en el Hospital Pediatrico de Holguin permitié concluir que:

1. Se demostrdé que la dimensién ambiental en la formacion no se valora y posee un
tratamiento aislado en correspondencia con la mision y los principales procesos que
tienen lugar en la organizacion.

2. El diagnéstico realizado a través de los componentes definidos posibilitd la
identificacion de las deficiencias que posee la dimension ambiental en la formacion,
tema de trascendental importancia por el tipo de institucion que representa.

3. Se definieron las estrategias de solucion para la minimizacion o erradicacion de los
problemas detectados y con la implantacion de las mismas se logré mejorar la situacion

actual en cuanto a la dimensibn ambiental en la formacibn de los RH.



“LCas ideas geniales son aquellas que nos sorprende
que no se nos hayan ocurrido antes”
Noel Claraso

CONCLUSIONES A

Con la realizacion de esta investigacion se han obtenidos resultados satisfactorios,
cumpliéndose el objetivo propuesto de disefiar y aplicar el procedimiento para integrar
la dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos, sirviendo como
herramienta Gtil para la toma de decisiones en las organizaciones. Al respecto es

conveniente realizar las siguientes consideraciones:

1. La consulta de bibliografia actualizada en torno a la formacion y dimensién
ambiental, permitio la elaboracion del marco tedrico referencial de la investigacion,
donde se corrobord la necesidad de integracion de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en las instituciones hospitalarias.

2. El andlisis de los modelos y procedimientos de formacion de recursos humanos y
dimension ambiental, demostré6 que no existe de forma implicita un procedimiento
gue permita a los directivos de las instituciones la toma de decisiones efectivas en
cuanto a la dimensién ambiental en la formacién de los recursos humanos y esto
demuestra la pertinencia del tema en la actualidad.

3. El procedimiento disefiado consta de cinco fases, siete etapas y 25 pasos, responde
a un conjunto de principios entre los que se destacan el enfoque estratégico,
integrador, participativo y permanente logrando la mejora continua, contribuye a
perfeccionar el desempefio ambiental de la organizacion ademas constituye una
herramienta Gtil de trabajo para la toma de decisiones.

4. La aplicacion del procedimiento permitié corroborar su factibilidad, asi como detectar
los factores que se encuentran inhibiendo la integracién de la dimension ambiental
en la formacién de los recursos humanos en la organizacién objeto de estudio, y a
partir de los cuales se elaboraron las estrategias y acciones de mejora para su

perfeccionamiento en la organizacion.



“No existe la nada, siempre hay algo”

Fran J. Martin

RECOMENDACIONES,

1. Cumplir el plan de medidas trazado de acuerdo a las estrategias definidas,
atendiendo a las deficiencias encontradas en el area objeto de estudio.

2. La alta direccion de la organizacion debera continuar con la aplicacion del
procedimiento para la integracion de la dimension ambiental de la formacion de
los recursos humanos, favoreciendo el desempefio individual de los trabajadores
y de la organizacion.

3. Continuar la divulgacién de las experiencias y resultados obtenidos en el trabajo
de investigacion a través de publicaciones cientificas en revistas, participacion en
eventos cientificos, asi como su utilizacion en actividades de capacitacion sobre
la tematica, tanto en maestrias, diplomados y cursos, todo lo cual contribuird a

la generalizacion de dichos resultados.



“Si vi mds fue porque me apoyé en hombres gigantes”

Isaac Newton
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Anexo 1: Definiciones de Gestibn de Recursos Humanos

ARo

Autor

Definicion

Enfoque

Formativo

1988

Chiavenato

La administracion de los recursos humanos esta
constituida por subsistemas independientes,
dentro del que se encuentra el desarrollo de los
recursos humanos que incluye los
entrenamientos y planes de desarrollo del
personal.

X

1989

Beer

La direccion de RH define los principios mas
generales para el funcionamiento, desarrollo y
movilizacion de las personas que la
organizacion necesita para alcanzar sus

objetivos acordes con la misién establecida.

1989

Besseyre

La Gestion de Recursos Humanos es parte
fundamental de la direccion estratégica y
filosofia gerencial. No se debe dudar que su
objetivo es incrementar los niveles de actividad
econOmica, la calidad de las producciones y
servicios, mejorar los niveles de ingreso y
bienestar de los trabajadores, por lo que todos

deben ser responsables de este proceso.

1992

Harpery
Lynch

Enfocan la GRH como una serie de acciones
encaminadas a maximizar el potencial humano
tanto a nivel individual como colectivo, en
pro de llevar a cabo un adecuado
desempenio y lograr alcanzar, por consiguiente,

los objetivos propuestos.

1995

Ferris,

La ciencia y la practica que se ocupan de la
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Roseny

Barnum

naturaleza de las relaciones de empleo y del
conjunto de decisiones, acciones y cuestiones

vinculadas a dichas relaciones.

1996

Batista

La GRH es la actividad que se realiza en la
empresa para obtener, formar, motivar,
retribuir y desarrollar los recursos humanos
gue la organizacion requiere para lograr sus
objetivos; disefiar e implantar estructuras,
sistemas y mecanismos organizativos que
coordinen los esfuerzos de dichos recursos,
para que los objetivos se consigan de la forma
mas eficaz posible y crear una cultura de
empresa que integre a todas las personas que
la componen en una comunidad de intereses y
relaciones, con unas metas y valores
compartidos que den sentido, coherencia y
motivacion trascendente a su dedicacion y

trabajo.

1997

Cuesta

Santos

La Gestion de Recursos Humanos, constituye
en la actualidad un factor estratégico de vital
importancia para el desarrollo de la actividad
empresarial... la ventaja competitiva del siglo
XXI radicara en el nivel de preparacién y de

gestion de recursos humanos.

2003

Cisneros

Burcet

La GRH, implica el analisis, planificacién,
implementacion y control del sistema de
practicas de Recursos Humanos, que se dirigen
a elevar la productividad, la satisfaccion laboral,
el compromiso y el desarrollo de
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competencias de los trabajadores que,
integradas permitan a la organizacion, contar
con el personal idoneo, en el momento
necesario para cumplir con sus objetivos

estratégicos.

2005

Santana

Lopez

La Gestion de Recursos Humanos es el
conjunto de  actividades, técnicas y
procedimientos para garantizar la
“disponibilidad” del potencial humano, su
comportamiento activo, creativo, proactivo,
motivado y satisfecho con la Mision vy

Estrategias de la Organizacion.

2005

Rodriguez

Ariosa

A la Gestion de Recursos Humanos y la alta
direccion le corresponde la responsabilidad de
definir la politica y estrategia encaminadas a
elevar el nivel de desempefio de sus
trabajadores para el logro eficaz y eficiente de
los resultados de la empresa. Entendida la
formacion como un elemento, que a través de
la cual las acciones formativas logren niveles de
competitividad tanto para la empresa como para
sus empleados. Ello hace que se impone la
necesidad de evaluar esas acciones formativas
para saber en qué medida contribuyen a
alcanzar los resultados y mejorar el

comportamiento.

2007

Pichs Leyva

En el desarrollo de la actividad empresarial en
la actualidad, la Gestion de Recursos Humanos
(GRH) constituye un factor estratégico
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fundamental. Disponer del personal capacitado,
motivado y leal es esencial para el logro de las
metas organizacionales. Gestion de Recursos
Humanos puede definirse como el conjunto de
actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas que una
organizacion necesita, para realizar sus

objetivos.

2007

NC 3000

Es el conjunto de politicas, objetivos, metas,
responsabilidades,  normativas, funciones,
procedimientos, herramientas y técnicas que
permiten la integracion interna de los procesos
de gestion de capital humano y externa con la
estrategia de la empresa, a través de
competencias laborales, de un desempefio
laboral superior y el incremento de la
productividad del trabajo.

2011

Reyes

Jardines

La Gestion de Recursos Humanos no es un fin
en si misma, sino un medio para alcanzar la
eficacia y la eficiencia institucional, de ahi que el
establecimiento de los objetivos de la
organizacion sea un factor determinante en la

conduccion del capital humano.
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Anexo 2: Definiciones y valoraciones de los términos formacion, capacitacion y

desarrollo

Tabla 1: Definiciones y valoraciones de los términos formacion

Definiciones de formacién

Afo Autor Definicién

1991 Buckley & Caple La formacion es el esfuerzo sistematico y planificado
para modificar o desarrollar el conocimiento, las
técnicas y las actitudes a través de la experiencia, la

reflexion, el estudio o la instruccién.

1991 Sarramona & La formacion continua es una actividad educativa
Vazquez organizada, sistematica, realizada fuera del marco del
sistema oficial para facilitar determinadas clases de

aprendizaje.

1992 Giscard La formacién es el proceso para desarrollar y mejorar
las actitudes, conocimientos y capacidades de los
hombres segin su grado de responsabilidad y

jerarquia.

1992 Harper& Lynch La formacién es una herramienta estratégica para la
organizacion compuesta por los objetivos generales,

las necesidades especificas y las necesidades

individuales.
1994 Milkovich & La formacion es un proceso sistematico en el que se
Boundreau modifica el comportamiento, los conocimientos y la

motivacion de los empleados actuales con el fin de
mejorar la relacion entre las caracteristicas del

empleado y los requisitos del empleo.

1997 Rul-Lan Asevera que formacion, entrenamiento, capacitacion,
instruccion y adiestramiento son conceptos que se

usan en la empresa para significar, con ciertos
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matices, el proceso de desarrollo de los
conocimientos, las aptitudes técnicas - profesionales y
las actitudes humanas del personal, con el doble
objetivo de mejorar su desempefio en el puesto de

trabajo y ayudar a su autorrealizacion.

1999

Chiavenato

La formacion es concebida como un entrenamiento a
partir de las areas de desarrollo de los recursos
humanos en la que estan interrelacionadas el propio
desarrollo de la organizacion, desarrollo del grupo y el

desarrollo del individuo.

1999

Cuesta Santos

La formacion no puede concebirse sbélo como
instruccion o aprendizaje para determinado puesto.
Hay que concebirla en su sentido mas amplio de
actitudes, conocimientos y habilidades mdltiples, para
mas de un puesto de trabajo, para laborar en grupos o
equipos y para una cultura organizacional. Hoy, la
formacion supera al entrenamiento y la instruccion y

se identifica con el concepto de educacion.

2002

Marrero Fornaris

La formacion con caracter permanente es necesaria
para que los conocimientos, habilidades y actitudes
respondan a las circunstancias o requerimientos de

cada momento.

2004

Pereda

Formacién: proceso continuo y sistematico a través
del cual se tratan de modificar y/o desarrollar las

competencias de los formados.

2005

Reyes

La formacion: se requiere para desarrollar en el
personal habitos morales, sociales y de trabajo, que

son indispensables para que el personal sea leal,

ordenado y decidido.




UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

2006

Paschoal

La formacion es el proceso en el cual el hombre
adquiere su plenitud, tanto desde el punto de vista

educativo como instructivo y desarrollador.

Valora

ciones del concepto formacién

ARo

Autor

Definicion

1998

Remolina

La formacion es un proceso educativo que consiste en
propiciar, favorecer y estimular la explicitacion,
desarrollo y orientacibn de las virtualidades vy

dinamismos de la persona humana.

1998

Orozco

Formacion es el proceso por el que se adquiere
cultura, y esta cultura misma en cuanto patrimonio
personal del hombre culto, sin que se confunda cultura
con el conjunto de realizaciones objetivas de una
civilizacion, al margen de la personalidad del individuo.

En forma breve, significa ascenso a la humanidad.

2007

De Lorenzo

Formacion: proceso que suministra herramientas que
permiten estar a la vanguardia no soélo a nivel técnico,
sino también de las nuevas tendencias relacionadas
con la gestién del negocio, es una oportunidad de
intercambio con otros profesionales del mercado

permitiendo compartir las mejores practicas.

2007

Carvalho Pereira

La formacion continua debe estar dirigida a los
trabajadores en activo con el fin de adquirir
conocimientos y desarrollar habilidades para poder
adaptarse a la constante situacion de cambio que

experimentan las organizaciones.

Tabla 2: Definiciones y valoraciones del término capacitacion

Definiciones de capacitacion
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Afo

Autor

Definicién

1989

Sikula

La capacitacion es el proceso educativo a corto plazo que utiliza
un procedimiento planeado, sistematico y organizado mediante el
cual el personal no administrativo adquiere los conocimientos y
habilidades técnicas necesarias para acrecentar la eficacia en el

logro de las metas organizacionales.

1996

Siliceo

Capacitacion, actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacién y orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del

colaborador.

1997

Blake, O.

El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera
casual para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados
por una organizacion para impulsar el aprendizaje de sus
miembros... Se orienta hacia las cuestiones de desempefio de

corto plazo.

1997

Aquino,
J.A

La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que
las organizaciones tienen de incorporar conocimientos,
habilidades y actitudes en sus miembros, como parte de su
natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacién a nuevas
circunstancias internas y externas. Compone uno de los campos
mas dinamicos de lo que en términos generales se ha llamado,

educacion no formal.

1999

Bohlander,
G

La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada
hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes
del colaborador... La capacitacion es la funcion educativa de una
empresa u organizacion por la cual se satisfacen necesidades
presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la

preparacion y habilidad de los colaboradores.
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2001

Herrera, A

La capacitacion es toda accion organizada y evaluable que se
desarrolla en una empresa para modificar, mejorar y ampliar los
conocimientos, habilidades y actitudes del personal en conductas
produciendo un cambio positivo en el desempefio de sus
tareas...El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de

trabajo.

2007

NC 3000:
2007

Capacitacion: Conjunto de acciones de preparacion, continuas y
planificadas, concebido como una inversion, que desarrollan las
organizaciones dirigidas a mejorar las competencias Yy
calificaciones de los trabajadores, para cumplir con calidad las
funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso y alcanzar

los maximos resultados productivos o de servicios.

Tabla 3: Definiciones del término de desarrollo

Definicién de desarrollo

Afo

Autor

Definiciéon

1989

Sikula

Desarrollo es el proceso educativo a largo plazo que usa
un procedimiento planeado y sistematico mediante el cual
él personal administrativo adquiere conocimientos

conceptuales y tedricos para mejorar las habilidades.

1991

Buckley & Caple | El desarrollo es el incremento general y la intensificacion

de las técnicas y capacidades de un individuo a través del

aprendizaje consciente e inconsciente.

2007

NC 3000: 2007 | Desarrollo es el proceso continuo y simultaneo de

capacitacion  dirigido a alcanzar conocimientos,
multihabilidades y valores en los trabajadores que les
permiten desempefar cargos de amplio perfil, con las

competencias para un desempefio laboral superior.
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Anexo 3: Matriz de relacion binaria de los atributos en los conceptos de formacion,

capacitacion y desarrollo

Atributos comparativos
Autores PE P @) S| C MC El
Buckley & Caple (1991) X X X X
Giscard (1992) X X X

c Harper & Lynch (1992) X X X

2 [ Milkovich & Boundreau (1994) | X X X X

c

£ | Rul-Lan (1997) X

(@)

L. | Chiavenato (1997) X X
Cuesta Santos (1999) X X X
Marrero Fornaris (2002) X X X

< | Sikula (1989) X X X X X

‘O

@ | Siliceo (1996) X X X

k3]

S | NC 3000: 2007 X | X X X

@)

o | Sikula (1989) X X X X

% Buckley&Caple (1991) X

()

& [ NC3000: 2007 X X X X
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Anexo 4: Definiciones y valoraciones del concepto de formacion en el ambito nacional e

internacional

Definiciones de formacion (Internacional)

Afo Autor Definicién

1991 Buckley & Caple La formacion es el esfuerzo sistematico y planificado
para modificar o desarrollar el conocimiento, las
técnicas y las actitudes a través de la experiencia, la

reflexion, el estudio o la instruccion.

1991 Sarramona & La formacion continua es una actividad educativa
Vazquez organizada, sistematica, realizada fuera del marco del
sistema oficial para facilitar determinadas clases de

aprendizaje.

1992 Giscard La formacién es el proceso para desarrollar y mejorar
las actitudes, conocimientos y capacidades de los
hombres segin su grado de responsabilidad y

jerarquia.

1992 Harper& Lynch La formacién es una herramienta estratégica para la
organizacion compuesta por los objetivos generales,

las necesidades especificas y las necesidades

individuales.
1994 Milkovich & La formacion es un proceso sistematico en el que se
Boundreau modifica el comportamiento, los conocimientos y la

motivacion de los empleados actuales con el fin de
mejorar la relacion entre las caracteristicas del

empleado y los requisitos del empleo.

1997 Rul-Lan Asevera que formacion, entrenamiento, capacitacion,
instruccion y adiestramiento son conceptos que se
usan en la empresa para significar, con ciertos

matices, el proceso de desarrollo de los
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conocimientos, las aptitudes técnicas - profesionales y
las actitudes humanas del personal, con el doble
objetivo de mejorar su desempefio en el puesto de

trabajo y ayudar a su autorrealizacion.

1999 Chiavenato La formacion es concebida como un entrenamiento a
partir de las areas de desarrollo de los recursos
humanos en la que estan interrelacionadas el propio
desarrollo de la organizacion, desarrollo del grupo y el
desarrollo del individuo.

2004 Pereda Formacion: proceso continuo y sistematico a través
del cual se tratan de modificar y/o desarrollar las
competencias de los formados.

2005 Reyes La formacion: se requiere para desarrollar en el
personal habitos morales, sociales y de trabajo, que
son indispensables para que el personal sea leal,
ordenado y decidido.

2006 Paschoal La formacién es el proceso en el cual el hombre
adquiere su plenitud, tanto desde el punto de vista

educativo como instructivo y desarrollador.

Valoraciones del concepto formacion

Afo Autor Definicion

1998 Remolina La formacion es un proceso educativo que consiste en
propiciar, favorecer y estimular la explicitacion,
desarrollo y orientacion de las Vvirtualidades vy

dinamismos de la persona humana.

1998 Orozco Formacion es el proceso por el que se adquiere
cultura, y esta cultura misma en cuanto patrimonio
personal del hombre culto, sin que se confunda cultura

con el conjunto de realizaciones objetivas de una
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civilizacion, al margen de la personalidad del individuo.

En forma breve, significa ascenso a la humanidad.

2007

De Lorenzo

Formacion: proceso que suministra herramientas que
permiten estar a la vanguardia no solo a nivel técnico,
sino también de las nuevas tendencias relacionadas
con la gestion del negocio, es una oportunidad de
intercambio con otros profesionales del mercado

permitiendo compartir las mejores practicas.

2007

Carvalho Pereira

La formacion continua debe estar dirigida a los
trabajadores en activo con el fin de adquirir
conocimientos y desarrollar habilidades para poder
adaptarse a la constante situacion de cambio que

experimentan las organizaciones.

Definiciones de Formacién (Nacional)

Afo

Autor

Definiciéon

1999

Cuesta Santos

La formacion no puede concebirse s6lo como instruccion o
aprendizaje para determinado puesto. Hay que concebirla
en su sentido mas amplio de actitudes, conocimientos y
habilidades multiples, para mas de un puesto de trabajo,
para laborar en grupos o equipos y para una cultura
organizacional. Hoy, la formacion supera al entrenamiento
y la instruccion y se identifica con el concepto de

educacion.

2002

Marrero Fornaris

La formacion con caracter permanente es necesaria para
gue los conocimientos, habilidades y actitudes respondan

a las circunstancias o requerimientos de cada momento.

2003

Fleitas Triana

La formacion es un esfuerzo sistematico y planificado para
modificar o desarrollar el conocimiento, las técnicas y

actitudes a través de la experiencia, la reflexion, el estudio
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o la instruccién.

2005

Rodriguez Ariosa

La formacién esta dada por la accion planificada que
tiende a proporcionar la capacidad practica, el saber, el
hacer, y las actitudes que influyen en el comportamiento, y

su efecto tiende a lograr un mejor desempenio.

2007

Pineda Herrero

La atencidn de las organizaciones se centra en desarrollar
las estrategias que permiten aprovechar adecuadamente
sus recursos humanos, para asi mantener la ventaja
competitiva que los diferencia en el mercado. La formacién
es una estrategia clave para ese fin, ya que evidencia,
desarrolla y potencia las competencias de cada individuo
del conjunto de los recursos humanos que integran la

organizacion.

Valoraciones del Conceptos

Afo

Autor

Definicién

2005

Ballester

Hernandez

La formacion es un proceso educativo y sistematico de
interaccidn social cuya esencia es transformadora, dirigido

hacia la innovacién en otros procesos organizacionales.

2005

Diaz Exposito

La formacion contribuye a fortalecer la cultura propia de la
organizacioén, al incidir especialmente en los valores que

convienen tener en cuenta.

2006

Rodriguez
Morales

La formacion es el proceso sistematico y continuo a través
del cual se tratan de modificar o desarrollar las
competencias y comportamientos de los formandos, a
través de distintas acciones formativas, dentro del marco
definido por los objetivos y planes estratégicos de la

empresa.

2009

Garcia Mestre

La formacién responde a la necesidad de dotar de mejores

habilidades a las personas, de adaptar a las personas a
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los cambiantes requisitos de sus puestos de trabajo, o
simplemente de dar una formacién general mejor, mas

amplia.

2011

Rivera Galban

La formacion debe ser entendida como un proceso en el
cual las unidades productivas y los trabajadores reciben un
cumulo de conocimientos cientificos y tecnologicos

vinculados con sus procesos productivos.

2011

Medina Ledn

La formacion es el proceso y el resultado, cuya funcion es
la de preparar a los miembros de la sociedad en todos los
aspectos de su personalidad. La formacion es el proceso
totalizador, cuyo objetivo es preparar al hombre como ser
social y agrupa en una unidad dialéctica a la instruccion, el

desarrollo y la educacion.
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Anexo 5: Matriz de relacion binaria de los atributos en los conceptos de formacion en el

ambito nacional e internacional

Atributos
No Autores P HE PL | DCTA | EC | PE | IOONI
1 | Buckley & Caple (1991) X X
2 | Sarramona & Vazquez (1991)
3 | Giscard (1992) X X
4 | Harper & Lynch (1992) X X
5 | Milkovich & Boundreau (1994) | X X X
6 | Rul-Lan (1997) X X X
7 | Chiavenato (1999) X
8 | Pereda (2004) X X
9 | Reyes (2005) X
10 | Paschoal (2006) X
11 | Remolina (1998) X X
12 | Orozco (1998) X
13 | De Lorenzo (2007) X X
14 | Carvalho Pereira (2007) X
15 | Cuesta Santos (1999) X
16 | Marrero Fornaris (2002) X X
17 | Fleitas Triana (2003) X X
18 | Rodriguez Ariosa (2005) X X
19 | Ballester Herndndez (2005) X
20 | Diaz Expoésito (2005) X
21 | Rodriguez Morales (2006) X X X
22 | Pineda Herrero (2007) X X
23 | Garcia Mestre (2009) X
24 | Rivera Galban (2011) X X
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Medina Ledn (2011) X | X
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Anexo 6: Dendograma de las definiciones de formacion de autores nacionales e

internacionales representado por autores y atributos

Dendograma de los conceptos de formacion (autores)
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Anexo 7: Conceptos del término formacion integral

Definiciones de formacién integral

Afo Autor Definicién

1996 Garcia La formacion integral se dirige con preferencia
al ambito de la razon, en sus tres dimensiones:
razon teorica o0 especulativa, razén practica y

razon técnica.

1999 Orozco La formacion integral es aquella que contribuye
a enriquecer el proceso de socializacion del
estudiante, que afina su sensibilidad mediante
el desarrollo de sus facultades artisticas,
contribuye a su desarrollo moral y abre su

espiritu al pensamiento critico.

2002 Freire La formacion integral es un proceso a través
del cual se reconoce al sujeto que pasa de un
lado al otro, para disponer una serie de cosas
inmersas en una multitud de circunstancias
mediante las cuales se examinan con cuidado
los conocimientos para enterarse de su
realidad y su naturaleza, con el fin de
considerar cdmo ocuparse de una actividad
fisica o intelectual para ejercer una profesion,

arte u oficio.
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2006

Universidad del Valle, de
Cali, Colombia, citado por

Gonzalez

La formacion integral implica el desarrollo de
diversas estrategias, que incluyen el fomento
de la creatividad, el sentido de responsabilidad,
el fomento de la independencia en la busqueda
del conocimiento, la incentivacion de un
acercamiento interdisciplinario hacia el saber y
la posibilidad del desarrollo de las aspiraciones
individuales. Asimismo con la flexibilidad
curricular se propone disminuir el tiempo de las
clases presenciales, para que el estudiante
realice otras actividades (culturales, deportivas,

recreativas, etc.).

2008

Rincén SJ

La formacion integral es el proceso continuo,
permanente 'y participativo que busca
desarrollar armonica y coherentemente todas y
cada una de las dimensiones del ser humano
(ética, espiritual, cognitiva, afectiva,
comunicativa, estética, corporal, y socio-
politica), a fin de lograr su realizacion plena en

la sociedad.
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Anexo 8: Matriz de relacion binaria de los atributos en los conceptos de formacion

integral
Atributos

No Autores P|C|Pm|Ptc| Cg|A|Cm|E|Cp| Sp
1 Garcia (1996) X

2 Orozco (1999) X X
3 Freire (2002) X X X

4 Gonzalez (2006) X X
5 Rincon SJ (2008) X| X| X X X | X] X | X] X X
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Anexo 9: Dendograma de las definiciones de formacién integral representada por

autores y atributos
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Anexo 10: Conceptos y valoraciones de dimension ambiental a nivel mundial

Conceptos y valoraciones de dimension ambiental (Internacionales)

Ao

Autor

Definicion

1990

Rosales

Una perspectiva del proceso formativo en general, con un
origen de caracter sociocultural, que la proyecta

intensamente en el ambito de la educacion.

1995

Figueroa

Siguiendo algunos de los pliegues del abanico de
posibilidades que han surgido dentro de este campo
propositivo, tenemos la vision formativa en la dimension
ambiental, que se abre desde visiones y acciones
institucionales y familiares, hasta personales y de grupo. La
formacion de hombres y mujeres sobre la dimensién
ambiental es un proceso que ha existido desde hace 10,000
afos. Podriamos hablar de la domesticacion, medicina
tradicional, construccion de sitios para vivir, creacion de
tecnologia, etc., en otras palabras, al hablar de formacion y
ambiente, estamos inmersos en aspectos que no son de
boga, ni son exclusivos de la modernidad de este siglo, mas
bien, han estado y trascendido a través de la evolucion del

Hombre, la Tierra y otros Seres Vivos.

2000

Hall

2002

Sepulveda

2003

Font

La dimension ambiental debe caracterizarse por la
prevencion de la contaminacion, el reciclaje y el uso racional

del agua, la energia y otros recursos no renovables.

2003

Ahumada

2003

Barragan

El desarrollo del turismo, en particular los destinos de sol y
playa, compromete los altos valores estético-paisajisticos y

la significacién natural de su entorno.

2004

Diaz &

Norman

La dimension ambiental debe caracterizarse por la

prevencion de la contaminacion, el reciclaje y el uso racional
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del agua, la energia y otros recursos no renovables.

2004

Almagro

...eS necesario considerar la dimension ambiental como un
elemento de gobernabilidad asociado al producto interno
bruto (PIB) y, por tanto, a las politicas para preservar el

medio ambiente...

La dimension ambiental se identifica con un escenario
superior de desarrollo. Consecuentemente incluye la
sustentabilidad del ambiente como una novedosa dimension
vinculada al quehacer econémico de la sociedad, en cuyo
desempeiio debe mantenerse la preservacion de los

recursos naturales.

2007

San Martin &

Salcedo

La dimension ambiental debe caracterizarse por la
prevencion de la contaminacion, el reciclaje y el uso racional

del agua, la energia y otros recursos no renovables.

2007

Jiménez, D

El desarrollo del turismo, en particular los destinos de sol y
playa, compromete los altos valores estético-paisajisticos y

la significacion natural de su entorno.

2008

Aguirre

Este autor considera que la aplicacion de estos enfoques no
esta refiida con la EDA, aunque la evaluacion de los
resultados econémicos de una empresa o las repercusiones
en determinadas cuestiones sociales no estan contenidas en
su campo de aplicacion. No obstante, aun resulta necesario
fortalecer la evaluacion de la dimension ambiental en las
empresas como base para su integracion con otros modelos

de analisis que incorporen otras dimensiones de la gestion.

Conceptos y valoraciones de dimension ambiental (Nacionales)

Autor

Definiciéon
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1997 Estrategia | Enfoque, que en el proceso educativo se expresa por el
Nacional de | caracter sistémico del conjunto de elementos que tienen una
Educacion | orientacion ambiental determinada...

Ambiental | En la Estrategia Nacional de Educacién Ambiental se recoge
gue en Cuba existe una insuficiente preparacion teorica y
practica desde el punto de vista pedagodgico y cientifico-
técnico para acometer la introduccion de la dimension
ambiental en los procesos educativos y de la dimension
educativa en los procesos de desarrollo, con una concepcion
de interdependencia medio ambiente - desarrollo y por
consiguiente con un caracter interdisciplinario.

1997 Centro de | En la Estrategia Nacional de Educacion Ambiental se sefiala

Investigacion | que la educacion ambiental se considera un modelo teérico,
y Desarrollo | metodoldgico y practico que trasciende el sistema educativo
Ambiental | tradicional y alcanza la concepcion de medio ambiente y de
(CIDEA) desarrollo. Exige de una concepcion integral sobre los
procesos ambientales y de desarrollo; se concibe como una
educacion para el desarrollo sostenible, que se expresa y se
planifica a través de la introduccion de la dimensién ambiental

en los procesos educativos.

2003 Pifieiro Los contenidos y la didactica que se debe utilizar para

Guerrero desarrollar la educacion ambiental.

2004 | Mc Pherson | ...una orientacion determinada en el curriculo que integra

Sayu todo un sistema de elementos relacionados con el medio
ambiente.

2004 Zalazar El proceso de perfeccionamiento empresarial en Cuba no es
Velazquez | mas que una via para la vigorizacion del impacto social, que

se necesita y debe lograr la empresa estatal socialista para

beneficio de la sociedad. “Si se toma como premisa que tiene
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como objetivo central incrementar al maximo su eficiencia y
competitividad, resulta imprescindible incorporar la dimension

ambiental en todos los ambitos de la gestion empresarial.

2005- Estrategia | Ubicacion de la empresa cubana en el centro del accionar
2010 Ambiental | ambiental, sobre la base del principio de que no hay
Nacional eficiencia econdmica sin un efectivo desempefio ambiental.
Las lineas de trabajo para el desarrollo de una adecuada
gestion ambiental empresarial, la introduccion de
producciones mas limpias y de sistemas de gestion
ambiental, deben ser especialmente potenciadas. Particular
atencion debera prestarse a la introduccion de la dimension
ambiental dentro del proceso de Perfeccionamiento
Empresarial.

2007 Estrategia | Mas recientemente, en la Estrategia Ambiental Nacional
Nacional de | 2007/2010 se sefala entre sus principales acciones: Ampliar
Educacién |y fortalecer la formacién y capacitaciéon de los docentes y
Ambiental | educadores en general, para potenciar la introduccién de la

dimension ambiental en todo el quehacer educativo del pais.

2009 | Napoles Villa | Dimension ambiental, es el sistema de elementos o acciones

gue integra todo el trabajo alrededor del medio ambiente; la
dimension ambiental es comprendida en el ambito del
PNUMA como los elementos concerniente a la
sustentabilidad de los temas identificados con la energia,
atmésfera, recursos  hidricos, residuos, materiales,
biodiversidad, recuperacion de areas impactadas,
instalaciones, transportes y gerencia de riesgos Yy

contingencia.

Los procesos de formacion van siempre asociados a

procesos de cambio y por tanto en la dimensién ambiental
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estan dirigidos a preparar a los miembros de la organizacion
para lograr el estado cualitativamente superior que quiere
alcanzar. Esto implica la creacion de nuevas habilidades,
para, en un horizonte de tiempo predeterminado como
proceso de mejora continua consolidar los cambios sobre la
base de la creaciobn de nuevos paradigmas y valores

culturales respecto al medio ambiente.

Una amplia revision de la literatura especializada en esta
tematica evidencia que los nexos entre el sistema gestion del
capital humano y la dimension ambiental, que marcan su
frontera en la actuacion de las organizaciones, subyace en la
educacion ambiental y al disefio de competencias
medioambientales para la evaluacién de la brecha entre un
estado real y un estado teorico, carente de un procedimiento
gue permita desarrollar las competencias laborales que
transversalmente respondan a los conocimientos, habilidades

y destrezas requeridas para mitigar los impactos ambientales.

2009

Dominguez

Padroén

Puede afirmarse que la Estrategia Ambiental Nacional (EAN)
es una herramienta clave del quehacer ambiental nacional,
gue ha contribuido a introducir la dimensiébn ambiental en
todos los ambitos que le corresponden, y profundizar la
interrelacion economia-sociedad-medio ambiente, lo que ha
traido consigo resultados favorables que rebasan en diversas
areas las expectativas proyectadas en este documento rector
de la politica ambiental del pais.

2009

Zaldivar

Gutiérrez

La empresa cubana, involucrada en un proceso de
perfeccionamiento de su gestion, en el que la introduccion de
la dimension ambiental no puede quedar al margen y urgida

de una insercion exitosa de los mercados foraneos, muestra
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hoy en dia un creciente interés por mejorar su desempefio
ambiental, dar a conocer sus logros y obtener a corto plazo
un reconocimiento de su positivo accionar con relacion al

entorno.

2010

Lopez

Moreda

El desarrollo del turismo, en particular los destinos de sol y
playa, compromete los altos valores estético-paisajisticos y la
significacion natural de su entorno. En este contexto resulta
importante la definicion del turismo sostenible como “(...)
aquel que atiende las necesidades de los turistas actuales y
de las regiones receptoras, y al mismo tiempo protege y

fomenta las oportunidades para el futuro”.

2010

Ortiz Chavez

La falta de un Sistema Integrado de Gestion de la dimension
ambiental en su principal recurso ha influido en los
desfavorables resultados integrales de la organizacién. Lo
anterior es evidencia de que los estudios realizados no son
suficientes en cuanto a gestion integral de las actividades
ambientales por parte de la Universidad de Holguin. Procesos
gue presentan la dimension ambiental: Formacion, Ciencia y

técnica y Extension universitaria.

2010-
2015

Estrategia
Nacional de
Educacion

ambiental

Enfoque, que en un proceso educativo, de investigacion, o
gestion o de otra indole, se expresa por el caracter sistémico
de un conjunto de elementos que tienen una orientacion
ambiental determinada; expresada a través de los vinculos
medio ambiente-desarrollo; los que consecuentemente estan
interconectados, y donde las funciones o comportamiento de

unos, actian y pueden modificar el de los otros.

En el caso de la dimension ambiental de un plan de estudio,
por ejemplo, su introduccién consistiria en la incorporacion de

un sistema de conocimientos, habilidades, actitudes,
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aptitudes 'y valores, conscientemente disefiado vy
contextualizado, que atraviese todo el plan y que parta de los
objetivos generales, (modelo del profesional); que se derive
en los objetivos especificos, y se concrete en los contenidos
de todas las disciplinas, de manera que quede bien
establecido como cada éarea del conocimiento tributa al
sistema en su conjunto, y que dé como resultado una
formacién que se exprese en el sujeto por su actuacion
respecto a su entorno, y a la problemética ambiental y del

desarrollo.

2012

Vilarifio

Corella

En el contexto empresarial a escala internacional aparecen
tres grandes particularidades: el ritmo acelerado del cambio
tecnoldgico y su influencia en la produccion y la preservacion
del medio ambiente (...) La empresa al disefiar su sistema de
gestion ambiental incorpora la dimensién ambiental en la

planificacion y administracion de la empresa.

Diccionario

Ecoldgico

Es un proceso de aprendizaje dirigido a toda la poblacion,
con el fin de motivarla y sensibilizarla para lograr una
conducta favorable hacia el cuidado del ambiente. O sea todo
lo concerniente a la informacion, capacitacion y divulgacion
de la sociedad para lograr la elevacion de su cultura

ambiental.

Educacién
ambiental
comunitaria
en Cuba.
Perspectivas
de

desarrollo.

La Dimensién Ambiental en los procesos educativos implica
la integracion sistémica y sistemética de la Educacion
Ambiental desde una perspectiva de vinculacion Medio
Ambiente-Escuela-Desarrollo Comunitario, en el que es
importante la contextualizacién de los escenarios principales
donde se dan estas relaciones, al determinar los objetos,

procesos y fendmenos de la realidad, que hacen posible el
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EcuRed

aprendizaje de conceptos relacionados con los problemas

ambientales para clarificar, comprender y llegar a

conclusiones sobre la concepcion sistémica del entorno, al
explicar las causas, las consecuencias y las alternativas de

solucioén.

Anexo 11: Matriz de relacion binaria de los atributos en el concepto de dimensién

ambiental en el &mbito nacional e internacional

Atributos comparativos

No Autores PMA |DA| CSI| CA | DE | P F IGE | TS | IDAP
1 Carlos Rosales
(1990) X X X
2 Adrian Figueroa
Hernandez (1995) X
3 Hall (2000) X X
4 Sepulveda (2002) X X
5 Font (2003) X X
6 Ahumada (2003) X
7 Barragan (2003) X
8 Diaz & Norman
(2004) X
9 Francisco Almagro
Vazquez (2004) X X X
10 | San Martin &
Salcedo (2007) X
11 | Jimeénez, D (2007) X
12 | M. Aguirre (2008) X X X X
13 | Estrategia Nacional X X X
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de Educacion
Ambiental (1997)

14 | Centro de
Investigacion y
Desarrollo X
Ambiental (CIDEA)

(1997)

15 | Odalis Pifieiro
Guerrero (2003)

16 | Margarita Mc
Pherson Sayu
(2004)

17 | Zalazar Veladzquez
(2004)

18 | Estrategia
Ambiental Nacional
(2005)

19 | Estrategia Nacional
de Educacion
Ambiental (2007)

20 | Ana Victoria
Napoles Villa
(2009)

21 | Alejandro Heriberto
Dominguez Padrén X X
(2009)

22 | Aliuska Zaldivar
Gutiérrez (2009) X

23 | Laureano José
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Lopez Moreda
Matanzas (2010)
24 | Yunelsy Ortiz
Chavez (2010)
25 | Estrategia Nacional
de Educacion
ambiental  (2010- X X
2015)
26 | Carlos Manuel
Vilarifio Corella
(2012)
27 | Diccionario
Ecoldgico X
28 | Educacion
ambiental
comunitaria en
X X

Cuba. Perspectivas
de desarrollo.
EcuRed
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Anexo 12: Dendograma de las definiciones de dimension ambiental de autores

nacionales e internacionales representado por autores y atributos

Dendrograma de los conceptos dimensidén ambiental (autores)

Combinaciéon de conglomerados de distancia re-escalados
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Anexo 13: Enfoques de dimension ambiental desde la perspectiva organizacional ambiental
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y debe lograr la empresa estatal socialista para beneficio de la
sociedad. Si se toma como premisa que tiene como objetivo central
incrementar al maximo su eficiencia y competitividad, resulta

imprescindible incorporar la dimension ambiental en todos los

Afio Autor Definicion Elementos relevantes ™°

1997 CIDEA | La educacion ambiental (...) exige de una concepcidon integral | -conocimientos
sobre los procesos ambientales y de desarrollo.

2000 Coya (..) La formacion podia ser de dos tipos: una formacion ambiental | -impactos ambientales
general destinada a profesionales cuya actividad podia tener una | -interacciones con el
incidencia importante sobre el medio ambiente. Dentro de ellos | medio ambiente
ingenieros, arquitectos, administradores, expertos en ordenacion
urbana agricultores, etc. Una Formacion Ambiental especializada a
grupos de cientificos y técnicos cuya actividad tendria una relacién
mas directa con el medio ambiente. Entre estos se encontraban,
agrénomos, economistas, quimicos, paisajistas, meteordlogos,
oceanografos, etc.

2004 | Zalazar | EIl proceso de perfeccionamiento empresarial en Cuba no es mas | -responsabilidad

Veldzquez | que una via para la vigorizacion del impacto social, que se necesita | organizacional

19'S0n los aspectos presentes en las definiciones (implicita o explicitamente) de la dimensién ambiental en la formacion de los RH
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ambitos de la gestion empresarial.

2007 | Decreto |La empresa al disefiar su sistema de gestion ambiental incorpora | -documentos
No 281 | la dimension ambiental en la planificacion y administracion de la | -Responsabilidad
(Articulo | empresa. organizacional
174)

2008 Aguirre | (...) aun resulta necesario fortalecer la evaluacién de la dimensién | -Tecnologia
ambiental en las empresas como base para su integracion con otros | -documentos
modelos de analisis que incorporen otras dimensiones de la gestion.

2009 | Napoles | Los procesos de formacion van siempre asociados a procesos de | -habilidades

Villa cambio y por tanto en la dimension ambiental estan dirigidos a | -responsabilidad

preparar a los miembros de la organizacion para lograr el estado
cualitativamente superior que quiere alcanzar. Esto implica la
creacion de nuevas habilidades, para, en un horizonte de tiempo
predeterminado como proceso de mejora continua consolidar los
cambios sobre la base de la creacién de nuevos paradigmas y

valores culturales respecto al medio ambiente.

organizacional

(...) los nexos entre el sistema gestion del capital humano y la
dimensién ambiental, que marcan su frontera en la actuacion de las
organizaciones, subyace en la educacion ambiental y al disefio de
competencias medioambientales para la evaluacion de la brecha

entre un estado real y un estado teorico, carente de un

-procedimientos
-conocimientos,

habilidades y destrezas
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procedimiento que permita desarrollar las competencias laborales
gue transversalmente respondan a los conocimientos, habilidades

y destrezas requeridas para mitigar los impactos ambientales.

De ahi que las organizaciones en su vinculo con el medio ambiente
necesiten llevar a cabo la Gestibn Ambiental, que como
concepcion de las empresas, es una filosofia de gestibn que
desarrolla un Sistema de Gestion Ambiental para la Calidad total,

como elemento del Sistema de Gestion Empresarial.

-responsabilidad
organizacional

-documentacion

2009

Zaldivar

Gutiérrez

La gestion ambiental es un instrumento moderno de planificacion
ambiental y un indicador clave del desempefio de la entidad, su
aplicacion dentro de las organizaciones que manejan y administran
los recursos necesarios para su desarrollo, facilitard el
desempefio ambiental de las mismas a nivel externo e interno y para
gue este sea eficaz debe ser parte del sistema de manejo general de
una organizacion. Incluyendo la estructura organizacional, las
actividades de planeamiento, las responsabilidades, préacticas,
procedimientos, procesos y recursos para implementar y mantener

el manejo ambiental.

-Responsabilidad
organizacional

-procedimientos

Un sistema de gestion ambiental eficaz puede ayudar a una
organizacion a evitar, reducir o controlar los impactos

ambientales adversos de sus actividades, productos y servicios,

-impactos ambientales
-requisitos internos de la

organizacion
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asegura un mejor cumplimiento de los requisitos legales
aplicables y otros requisitos que la organizacion suscriba, y

ayuda a la mejora continua del desempefio ambiental.

-requisitos legales

Una organizacion cuyo sistema de gestion incorpore un sistema de
gestion ambiental posee un marco de referencia para equilibrar e
integrar intereses econdmicos y ambientales (...). Una organizacion
que haya implementado un sistema de gestion ambiental puede

lograr ventajas competitivas significativas.

-Responsabilidad

organizacional

La gestidbn ambiental incluye acciones de conservacion y manejo
adecuado de los recursos naturales, la lucha sistemética contra
las causas y condiciones que originan la contaminacién, dafio o
perjuicio a éstos, la aplicacion de medidas preventivas y su
rehabilitacion cuando proceda, el logro de producciones mas
limpias, un tratamiento y rehuso efectivo y un adecuado
saneamiento ambiental es un instrumento moderno de
planificacion ambiental y un indicador clave del desempefio de las
entidades.

-condiciones ambientales
-responsabilidad

organizacional

2010

Ortiz

Chavez

La falta de un Sistema Integrado de Gestion de la dimension
ambiental en su principal recurso ha influido en los desfavorables

resultados integrales de la organizacion.

-comunicacién
-tecnologia
-responsable

organizacional
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-condiciones ambientales

2010-
2015

CITMA

Reflejar las opiniones de las autoridades locales, organizaciones de
masas y poblacion residente, sobre el desempefio ambiental de la
entidad y la incidencia de sus actividades en el estado del medio

ambiente, el desarrollo local y la calidad de vida.

-comunicacion
-impactos ambientales

-condiciones ambientales

Una de las carencias mas importantes del quehacer ambiental
cubano consiste en que los organismos productivos y de servicios,
asi como sus empresas y dependencias, no han prestado una
atencion y control sistematico a los problemas ambientales. Los
organismos que desarrollan acciones de caracter global, o tienen a
su cargo regular y controlar determinados componentes del medio
ambiente, poseen la obligacion de llevar a cabo una adecuada
proteccion y uso sostenible de estos. Dichas acciones incluyen la
conservacion y manejo adecuado de los recursos naturales, la lucha
sistemética contra las causas y condiciones que originan la
contaminacion, dafio o perjuicio a éstos, la aplicacion de medidas
preventivas y su rehabilitacion cuando proceda, el logro de
producciones con niveles minimos de residuos y emisiones
contaminantes, un tratamiento y rehuso efectivo y un adecuado

saneamiento ambiental.

-problemas ambientales
-responsabilidad

organizacional

Funcién comun a todos los Organismos de la Administracién Central

-disposiciones legales
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del Estado: Incorporar la dimension ambiental en las politicas,
planes, proyectos, programas y demas acciones que realice el

organismo, en correspondencia con el desarrollo econémico y

- politicas, planes,
proyectos, programas

-Competencias

social sostenible; cumplir con las disposiciones y medidas que | ambientales
deriven de la politica ambiental nacional y, a ese fin, dictar las
disposiciones que correspondan, dentro del marco de su
competencia, y controlar su cumplimiento.

Ubicacion de la empresa cubana en el centro del accionar ambiental, | -tecnologia

sobre la base del principio de que no hay eficiencia econdémica sin un
efectivo desempefio ambiental. Las lineas de trabajo para el
desarrollo de una adecuada gestibn ambiental empresarial, la
introduccién de producciones mas limpias y de sistemas de gestion
ambiental, deben ser especialmente potenciadas. Particular atencién
debera prestarse a la introduccion de la dimension ambiental dentro

del proceso de Perfeccionamiento Empresarial.

-responsabilidad

organizacional

2011 | Lecusay | A la hora de planificar cualquier proceso hay que tener en cuenta la | -responsabilidad
Chavez | dimension ambiental del mismo, pues esta eleva la eficiencia y | organizacional
eficacia del mismo.
2012 | Vilarino | El incorporar la dimension ambiental al plano de la Responsabilidad | -responsabilidad
Corella | Social es una buena opcién organizacional. organizacional

Para la exploracion del enfoque ambiental en el sistema de valores

-responsabilidad
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es necesario revisar si los elementos del disefio estratégico estan
enfocados a la responsabilidad social empresarial (RSE) y en
especial a la dimensibn ambiental desde la concepcion de los
objetivos a largo plazo, la segmentacion estratégica y los criterios
de medidas, hasta las acciones estratégicas.

organizacional
- valores
- criterios de medidas,

hasta las acciones

El logro sostenido requiere el compromiso de la organizacion con
los enfoques en sistema y de mejora continua para que un sistema
de gestiébn ambiental (SGA) que logre mantener sus objetivos a largo
plazo dentro del sistema de gestion empresarial formando parte de
su estrategia empresarial como el componente rector de ese futuro

organizacional.

-responsabilidad
organizacional

-estrategias
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Anexo 14: Matriz de relacion binaria de los caracteres comunes en los enfoques de

dimension ambiental

Atributos comparativos

No Autores SG| RSE [DE| CRN | CM | FRH | EE | DP IDP
1 | CIDEA (1997) X
2 Coya (2000) X
3 Zalazar Velazquez (2004) X X X
4 Decreto No.281. X

(Articulo 174) (2007) X
5 Aguirre (2008) X X
6 Néapoles Villa (2009) X X X
7 Zaldivar Gutiérrez (2009) X X X
8 Ortiz Chavez (2010) X
9 | CITMA (2010-2015) X X X X X
10 | Lecusay Chavez (2011) X
11 | Vilarifio Corella (2012) X X X
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Anexo 15: Dendograma de las definiciones de dimension ambiental relacionado en la

esfera organizacional, representado por autores y atributos

Dendrograma de los conceptos de dimension ambiental org. (autores)
Combinacion de conaglomerados de distancia re-escalados
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|
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Dendrograma de los conceptos de dimension ambiental org. (atributos)
Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados

o s 10 15 p=la] 25
1 1 L 1 1
DE 3
CcR a4 J
oP =
<r =
—
FRH =
RSE 2
EE T
sG 1




UNIVERSIDADo: HOLGUIN
OSCAR LUCERO MOYA
Anexo 16: Seleccion y determinacion del nUmero de expertos. Analisis de concordancia
y significacién de juicios.™
Paso 1: Definicion de la cantidad de expertos

La cantidad de expertos depende de la complejidad y las caracteristicas del trabajo a
realizar. ElI grupo de expertos debe estar entre 7 y 15 para mantener un nivel de
confianza y calificacion elevado (NC 49:1981 C. Calidad. Métodos de expertos). La
determinacién del numero de expertos se realiza utilizando criterios basados en la

distribucién binomial de probabilidad:
Para esto se utiliza la siguiente expresion:

P(1-P
WLCELY

Donde:
M: Cantidad de expertos
i: Nivel de precision deseado

P: Proporcién estimada de errores de los expertos
K: Constante cuyo valor estd asociado al nivel de confianza elegido

Los valores de K se ofrecen a continuacion:

Nivel de confianza (%) Valor de K
99 6,6564
95 3,8416
90 2,6896

Paso 2: Seleccion de los expertos

Para la seleccién de la comunidad de expertos a utilizar en la obtencion de los pesos de
importancia relativa de los atributos (Wad), se establecen los siguientes requisitos

generales:

" Tomado de Marisol Pérez Campafia, 2005. Contribucién al control de gestién en elementos de cadena de
suministros. Modelo y procedimiento para organizaciones comercializadoras
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Interés en participar en el estudio; el personal experto debe estar de antemano
motivado a participar y a ofrecer sus criterios sin prejuicios de ninguna indole
Poseer una formacion de tipo empresarial en general, sin importar las
especializaciones
Competencia profesional; deben poseer un nivel de formacion superior y estar
relacionados, en alguna medida, con las teorias y conceptos sobre los que se
fundamenta el problema abordado
Obijetividad; ser profundo y objetivo en los analisis y juicios aportados
No estar comprometido con los resultados, de manera tal, que sus motivaciones e
intereses individuales no se superpongan con el problema abordado, evidenciando

imparcialidad
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Anexo 17: Datos de los expertos seleccionados

Cargo actual Experiencia en el Calificacion profesional, grado
cargo cientifico o académico
Profesor 22 anos Ingeniero, master, doctor
Profesora-jefa de 28 afios Ingeniera, master, doctora
disciplina
Jefe departamento de RH 8 afos Ingeniero, master
Profesora titular 23 afios Ingeniera, master, doctora
Profesor e investigador 21 afios Ingeniero, master, doctor
Profesora-Jefa de carrera 20 afios Ingeniera, master, doctora
Profesor-Jefe de 23 afios Ingeniero, master, doctor
disciplina
Profesora-Responsable 25 afnos Ingeniera, master, doctora
del CITMA
Profesora 10 afios Ingeniera, master, doctora
Profesor 30 afios Ingeniero, master, doctor
Vicedecana 8 afos Ingeniera, master, doctora
Profesora- Responsable 30 afos Ingeniera, master, doctora
del CITMA
Profesora-Jefa de cuadro 20 afios Ingeniera, master, doctora
Profesora-Vicedecana 18 afos Ingeniera, master, doctora
Profesora 19 afnos Ingeniera, master, doctora
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Anexo 18: Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la dimension ambiental en la formacion de

los recursos humanos

Primera ronda
A cada experto (E) del grupo se le entreg6 una hoja de papel, en la cual deben dar respuesta a la siguiente interrogante

(sin hacer comentarios): ¢, Cuales a su juicio de los siguientes componentes forman parte de la dimension ambiental para
la formacion de los RH?

Tabla 1: Primera propuesta de componentes de la dimension ambiental para la formacion de los RH

Componentes Ei1|Ezx | Es|Es|Es | Ee|E7|Es|Eo|E1| E11|Ei2| Eiz| Ewsa| Eis | CC (%)
Tecnologia XXX XXX X[ X[ X]| X ]| X[ X]|X] X |X 100
Documentacion legal XX X[ XXX X[ XX | X ]| X | X]|X]|X 100
Comunicacion X X[ X[ XX XX X | X X | X | X 80
Condiciones ambientalesde | X | X [ X [ X [ X [ X | X | X | X | X | X | X | X | X | X 100

los puestos de trabajo

Estructura X X X 20
Competencias ambientales | X | X | X X| X | X |X X | X | X | X X 80
Responsable organizacional | X X| X | X|X X|X| X | X X | X | X 80
Aspectos ambientales X X X X X X 40
Entorno natural X | X X | X X | X 40
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Una vez respondida la pregunta y recogida la respuesta de todos los expertos, es determinado el nivel de concordancia a
través de la expresion de calculo siguiente:

Cc=(1-22)+100 donde:
Cc: Coeficiente de concordancia expresado en porcentaje.

Vn: Cantidad de expertos en contra del criterio predominante.
Vt: Cantidad total de expertos.

Empiricamente, si Cc =2 75% se considera aceptable la concordancia. Los componentes que obtienen valores de Cc <

75% se eliminan por baja concordancia o poco consenso entre los expertos.

Segunda ronda:

Se le entrega a cada experto una hoja con la matriz obtenida del paso anterior y la siguiente pregunta: ¢ Esta usted de
acuerdo en que esos son verdaderamente los componentes de la dimensién ambiental para la formacion de los RH? Con
las que no esté de acuerdo marguelas con la letra N.

Tabla 2: Segunda propuesta de componentes de la dimensién ambiental para la formacién de los RH

Componentes Ei1|Ezx | Es|Es|Es | Ee|E7 | Es| Eo|E1| E11|E12| Eiz| E1sa | Eis | CC (%)
Tecnologia XX X[X[X|IX[|X|X[|X]|X|X]|X]|X|X]X 100
Documentacion legal XX [ X[ X[ X[ X|IX[|X[X]| X ]| X | X]|X]|] X |X 100
Comunicacion XX | X[ X[ X[ X[ X|X|X]|] X | X N X | X | X 93,33
Condiciones ambientalesde | X | X | X | X | X [ X [ X [ X | X | X | X | X | X | X | X 100
los puestos de trabajo
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Competencias ambientales | X [ X | X IN [ X [ X [ X | X | X | X | X | X | X | N | X 86,67
Responsable organizacional | X | X | X | X [ X | X [N [ X | X | X | X | X | X | X | X 93,33

Terceraronda

Se le entrega a cada experto una hoja con los componentes resultantes del paso anterior, con la siguiente interrogante:
¢ Qué ponderacién o peso usted daria a cada uno de los siguientes componentes con la finalidad de ordenarlos

atendiendo a su importancia en el desempefio de maximo éxito? Considere el nUmero 1 como la mas importante.

Tabla 3: Componentes determinados con la ponderacion por los expertos

Componentes Ei1|Ezx | E3s | Es|Es | Ee | E7|Eg| Eo|Ewo| E11| E12 | E1s | E1a | E1s | DRj | Rjmedia | CC (%)
Tecnologia 211 }1|2|1 1111 2 1 1 1 1 | 18 1 80
Documentacion legal 312 (2 |2|1|2|2|2|2|2|1|2|2]|2]|2]29 2 80
Comunicacion 4 | 5|/5|5|5|5]|5|5(|4]|5 5 6 5 5 5 | 74 5 80
Condicionesambientalesde | 6 | 4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5 4|6 |4 |4 )| 4| 460 4 80

los puestos de trabajo

Competencias ambientales 1]13|3 31333 |3] 3 3|3 49 3 80

Responsable organizacional | 5 | 6 |6 |3 |6 |6 |6 |6 |6| 6 | 4|56 3|6 |80 6 66,67

En la tabla 3 se muestra para cada componente la ponderacion dada por cada experto, obteniéndose el valor de la
sumatoria por filas (componentes) indicada por Rj esta variable permite el ordenamiento segun el valor discreto de Rj
media, calculandose posteriormente el coeficiente de concordancia (Cc) para cada componente, si algin componente

obtiene el Cc < 75 %, hay que acudir a la cuarta ronda.
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Cuartaronda
A los expertos se les hace llegar las tablas 3 y 4 con los resultados obtenidos y se les formula la siguiente pregunta:
¢ Esté& de acuerdo con las ponderaciones y el orden obtenido? Reflexione detenidamente, puede mantener o cambiar sus
ponderaciones.
En caso de que esté de acuerdo ponga el nimero 1y en caso contrario 0.
Luego se procede a realizar los célculos del mismo modo que en la tercera ronda. Se concluye cuando todas los
componentes alcanzan un Cc = 75 %, lo que indica que hay un adecuado nivel de consenso por lo que se concluye que
esos son los componentes de la dimension ambiental para la formacion de los RH.

Tabla 4: Orden de importancia de los componentes

Componentes (C) Rjmedia |E; | E» | E3 | E4 | Es | Es | E7 | Es | Eg | E10 | E11 | E12 | E13 | E14 | E1s | Cc (%)
Tecnologia 1 1,1 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 100
Documentacion legal 2 1111 1 1 1 1 1 |1 1 1 1 1 1 1 100
Comunicacion 5 1/1,1|1}1(11|1]1]|1 1 /111 1 100

Condiciones ambientales de 4 1/1|1|1,1(1]1|0]|1]1 1|11 1] 1] 9333

los puestos de trabajo

Competencias ambientales 3 1111 1 1 1 1 1|1 1 1 1 1 1 1 100

Responsable ambiental 6 1/1|1}|1,1(1]1|1]|0]| 1 1|11 1 1 | 93,33
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Anexo 19: Conceptos de evaluacion del desempefio

Afo

Autor

Conceptos

1964

Koontzy O
Donnell

Las préacticas de evaluacion del desempefio humano no son
nuevas. Desde que el hombre dio empleo a otro, su trabajo

paso a evaluarse.

1992

Harper &
Lynch

La evaluacion del desempefio es una técnica o
procedimiento que tiende a apreciar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los

empleados de una organizacion.

1994

Puchol

La evaluacion del desempefio es un procedimiento continuo,
sistematico, organico y en cascada, de expresion de juicios
acerca del personal de una empresa, en relacién con su
trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios
ocasionales y formulados de acuerdo con los méas variados

criterios.

1995

Saéz

Las evaluaciones del desempefio para que sean eficaces
deben basarse enteramente en los resultados de la
actividad del hombre en el trabajo y nunca en sus
caracteristicas de personalidad.

1999

Chiavenato

La evaluacion del desempefio es un sistema de apreciacion
del desemperio del individuo en el cargo y de su potencial
de desarrollo. Toda evaluacién es un proceso para estimar o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o el estatus de

algun objeto o persona.

2001

Werther &

Davis

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento

global del empleado.

2005

Cuesta

Es el proceso o actividad clave de la GRH consistente en un
procedimiento que pretende valorar, de la forma mas

sistematica y objetiva posible, el rendimiento o desempeiio
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de los empleados en la organizacion.

2007 NC 3000 vy |La evaluacion del desempefio es la medicion sistematica del
Resolucion grado de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores
No. 21 realizan sus actividades laborales durante un periodo de

tiempo determinado y de su potencial desarrollo, y
constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual
de capacitacion y desarrollo.

2008 Ruiz La evaluacion del desempefio es una apreciacion del
desenvolvimiento de una persona en el cargo al cual ha sido
asignado.

2009 | http://www.mo | La evaluacion del desempefio no es un fin en si misma sino
nografias.com/ | un instrumento para mejorar los recursos humanos, pues
trabajos30/ren | mediante este sistema se pueden detectar problemas de
dimiento/rendi | supervision, de integracion del trabajador en la empresa o
miento.shtml. | en el cargo que ocupa, de falta de aprovechamiento de su

potencial o de escasa motivacion.

2010 Aleman Evaluacion del Desempefio: " constituye el proceso que
permite medir el desenvolvimiento con que los trabajadores
efectlan las actividades laborales en un periodo de tiempo
determinado y de esta forma mejorar el sistema de recursos
humanos para alcanzar los objetivos de la organizacion”

2011 | Lopez Moreno | La evaluacion del desemperio es el proceso de observacién

y sistematizacion del cumplimiento de los objetivos de
trabajo de los empleados, mediante el cual se evalla su
competencia laboral durante el analisis de los resultados del
trabajo con la consideracion del criterio de los clientes

internos y externos.
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Anexo 20: Elementos a tener en cuenta en los indicadores*?

Definicion

Esto significa darle un nombre al indicador y especificar como se realizara su calculo.
En esta definicion se recomienda incluir los atributos que definiran dicho indicador
(Alvarez, 1993).

Objetivo de un indicador

Debe expresar el ¢para qué? se quiere utilizar el indicador seleccionado, expresa el
lineamiento politico, la mejora que se busca y el sentido de esa mejora (maximizar,
eliminar, minimizar). El objetivo en consecuencia, permitira seleccionar y combinar
acciones preventivas y correctivas en una sola direccion. Esta combinacion
dependera de la magnitud de los problemas y el momento (oportunidad) de

intervencion.

Niveles de referencia de un indicador

El acto de medir se realiza a través de la comparacion y esta no es posible si no se
cuenta con una referencia o estado deseado (ED) contra la cual contrastar el valor de
un indicador. Esa desviacion es lo que realmente se transforma en el reto a resolver.
Mas adn, un mismo valor actual de un indicador puede sefialar varios tipos de
problemas si se compara contra diversos niveles de referencia (Rodriguez, 1991). Los
niveles de referencia se fijan teniendo en cuenta algunos de los siguientes niveles:
comportamiento historico, estandar, tedrico, requerimiento de los usuarios,

competencia, consideracion politica, técnicas de consenso y planificado.

Sistema de procesamiento y toma de decisiones

Dara respuesta a las preguntas ¢, dénde medir?, ¢cémo medirlo? y ¢,con qué medirlo?
(Alvarez, 1993)

Responsabilidad

2 Tomado de Reynaldo Velazquez Zaldivar, 2002. Modelo de mejora continua para la gestién de la seguridad e
higiene ocupacional. aplicaciones en empresas de la Industria Alimentaria
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Dara respuesta a las preguntas ¢ quién lo mide? y ¢quién actuara en consecuencia

con el resultado cuando hay desviaciones?

Periodicidad

Da respuesta a la pregunta ¢cuando medirlo?, diario, semanal, mensual, etcétera;

incluso en la realizacion del diagndstico debe definirse como recoger la informacion.
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Anexo 21: Conceptos de eficiencia, eficacia y efectividad

Tabla: Conceptos de eficacia

Afio Autor Conceptos

2001 Soler La eficacia valora el impacto de lo que se hace, el
producto o servicio que se presta y el grado en que
se satisface las necesidades de los clientes y las de
la empresa. De manera que al hablar de calidad, de
satisfaccion del cliente, del logro de los objetivos
corporativos, se habla de eficacia. La eficacia es el

“Qué”.

2004 Chiavenato La eficacia es una medida del logro de resultados.

2005 Robbins y Coulter | La eficacia es hacer las cosas correctas, es decir, las
actividades de trabajo con las que la organizacion

alcanza sus objetivos.

2005 NC ISO/ 9000 Es el grado en que se realizan las actividades
planificadas y se alcanzan los resultados

planificados.

2006 | Hernandez Quintana | Valora el impacto de lo que hacemos, es el grado en
gue algo (procedimiento o servicio) puede lograr el
mejor resultado posible. La falta de eficacia no puede
ser reemplazada con mayor eficiencia porque no hay
nada mas inutil que hacer muy bien, algo que no

tiene valor.

2009 Kilson "Capacidad de lograr el efecto que se desea 0 se
espera, sin que priven para ello los recursos o los

medios empleados".
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Tabla: Conceptos de efectividad

Afio Autor Conceptos

2006 | Hernadndez Quintana | Es la relacion entre los resultados logrados y los
resultados propuestos, nos sirve para medir

determinados parametros de calidad.

2009 Kilson "Cuantificacion del logro de la meta". Compatible el
uso con la norma; sin embargo, debe entenderse que
puede ser sindbnimo de eficacia cuando se define

como "Capacidad de lograr el efecto que se desea".

2012 | http://indeco.umcc.cu | La efectividad es el logro de la mayor satisfaccién del
cliente y de la empresa mediante procesos mejores y
mas econdmicos. Es decir, la efectividad es el logro
simultaneo de la eficacia y la eficiencia. También se
define como el balance existente, entre los efectos

deseados y los efectos indeseados

Tabla: Conceptos de eficiencia

Afio Autor Conceptos

2001 Soler La eficiencia es una medida de la relacion entre los
recursos y su grado de aprovechamiento en los
procesos ya que se utiliza para dar cuenta del uso
de los recursos o cumplimiento de actividades con
dos acepciones: la primera, como relacion entre la
cantidad de recursos utilizados y la cantidad de
recursos que se habia estimado o programado
utilizar y la segunda, como grado en el que se

aprovechan los recursos utilizados transformandolos
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en productos. La eficiencia es el “Cémo”

2002 Oliveira Define la eficiencia como operar de modo que los

recursos sean utilizados y forma mas adecuada.

2004 Chiavenato Significa la utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Puede definirse
mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los

productos resultantes y R los recursos utilizados.

2005 NC 1SO/ 9000 La eficiencia es la relacion entre el resultado

alcanzado y los recursos utilizados
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Anexo 22: Datos de los expertos seleccionados

Cargo actual Experiencia Calificacion profesional,
en el cargo | grado cientifico o académico
Enfermera vigilante epidemidloga 28 licenciada
Enfermera vigilante epidemiologa 40 Licenciada, especialista,
master
Responsable de seguridad 2 licenciada
Jefa de higiene y epidemiologia 10 Licenciada, especialista,
master
Enfermera vigilante epidemiologa 20 licenciada
Enfermera vigilante epidemiologa 19 licenciada
Enfermera vigilante epidemiologa 15 licenciada
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Anexo 23: Método Delphi para determinar las relaciones de las dimensiones, funciones basicas y los componentes de la

dimension ambiental en la formacion de los RH

Primera ronda

A cada experto (E) del grupo se le entregd una hoja de papel, en la cual deben dar respuesta a la siguiente pregunta (sin
hacer comentarios): Complete la matriz de relacion con las dimensiones, funciones basicas y los componentes de la
dimension ambiental en la formacion de los RH como se muestra en la tabla 1. Tenga en cuenta que (X) representa una

relacion fuerte y (O) débil.

Tabla 1: Matriz de relacion con las dimensiones, funciones basicas y los componentes de la dimensién ambiental en la

formacion de los RH.

Dimensiones basicas Funciones Componentes
Tecnologia | Fisica | Humana T [CA[CAPT[DL| C | RO | T:tecnologia
Clinicas (1) CA: competencias ambientales
Servicios de CAPT: condiciones ambientales

Asistencia a los de los puestos de trabajo

Clinicos (2) DL: documentacién legal

C: comunicacion

Departamentos

de apoyo (3) RO: responsable organizacional
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Posteriormente toda la informacion fue recogida en la siguiente tabla:

Tabla 2: Completamiento de la matriz por los expertos en cuanto a dimensiones basicas y las funciones del hospital

Dimensiones basicas Funciones
Tecnologica Fisica Humana del hospital
1 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6
ol X[ x| X|[x|x|[x]|x|x|]o|x|o|x|[x]|x|[x]|x|[x]|x]|[x]Xx 1
X I X[ x| X[x|x|[x]|x|x|]o|x|[x|x|[x]|x|[x]|x|[x]|x]|[x]x 2
X|IX|lo|X[x|x|[x]|x|x|x|x|o]x|o|x|[x]|x|[x]|x]|x]Xx 3

Tabla 3: Completamiento de la matriz por los expertos en cuanto a los componentes y las funciones del hospital

Funciones Componentes
del hospital T CA CAPT DL C RO
112|134 |5|6|7|1|2]|3|4|5|6|7|1|2|3|4(|5|6|7|1|2|3|4|5|6|7|1|2|3]|]4|5]|6|7]112]2]|3|4]|5
1 X X | x P P [ x| P | fx e x[x]sfx x| x e f x| x| x s [ s x ] xfx [ x{x o[ x [ x| x| x| o
2 X X x| P [ x| [ | x| x x| x ] x I x o [ x x| x [ x [ x [ x|ox [x|x]|x]|o
3 o [ X[ x| x|x|x|x|x|x|x|x[x|x|o]x|x|x]|x|x[o]|x|x|x|x|x]|x|x|[x|x]|x|x|[x|[x|x|o|[x|x|x]|x]|o

Una vez respondida la pregunta y recogida la respuesta de todos los expertos, es determinado el nivel de concordancia a

través de la expresion de célculo siguiente el cual estuvo con una concordancia entre 86 y 100% siendo este confiable.

Segundaronda
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Se le entrega a cada experto una hoja con la matriz obtenida del paso anterior y la siguiente pregunta: ¢ Esta usted de

acuerdo en que esos son verdaderamente las relaciones? Con las que no esté de acuerdo marquelas con la letra N.

Tabla 4: Primera propuesta de la matriz con las relaciones

Dimensiones basicas Funciones Componentes Expertos
Tecnologia | Fisica | Humana T|CA|CAPT |DL|C | RO |E;|E,|E3|Es|Es|Es|E;? cCtt)
X X X Clinicas X| X X XX X [ X| X[ X[ X[|X]|X]|X 100
X X Serviciosde | X | X X XX X [ X[ XX | X|X]|X]|X] 100
X Asistencia a
los Clinicos
X X X Departamentos | X | X X XX X [ X| X[ X[ X]|X]|X]|X 100
de apoyo
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Anexo 24: Modelos de formacion de recursos humanos y gestion ambiental

Tabla: Modelos de formacién de los recursos humanos

Modelos de formacion de recursos humanos

Modelo de Hinrish (1976)

Es un modelo sistémico de la capacitacion y el desarrollo que presenta relaciones
continuas y ciclicas. Aun cuando enfoca la formacion de manera sistémica posee
limitaciones, debido a que propone el desarrollo del proceso formativo sobre la base
de necesidades individuales a corto plazo, no incluye el enfoque de competencias, ni
aborda la necesidad del aprendizaje organizacional. Tampoco considera el caracter

estratégico y participativo que debe tener el proceso de formacion.

Modelo de Werther y Davis (1991)

Proponen un Plan de Formacion, donde se toma como base que para el logro de los
objetivos del plan de formacién son necesarias la definicion de los conocimientos,
habilidades y destrezas que se deben transmitir de acuerdo con las necesidades
diagnosticadas. En este modelo se visualiza la formacion a largo plazo para el
personal directivo, sin embargo para los empleados se le imprime un caracter mas
operativo; aunque plantean que en ocasiones es dificil la diferenciacion. Tampoco
incluye de forma total el enfoque de competencias ni enfatiza en el aprendizaje
organizacional. No ofrece como evaluar integralmente el proceso formativo. Posee
caracter funcional, el entorno es la base para establecer el sistema, auditoria como

elemento de retroalimentacién y de continuidad de la GRH.

Modelo de Garcia Dotor (1995)

El Nuevo Modelo de Gestion Estratégica de la Formacion propuesto tiene como
aporte principal el hecho de gque se basa en la estrategia de la organizacién y se
expresa como un sistema de mejora continua, convirtiétndose en uno de los
principales modelos para la gestion de la formacion en las empresas en la actualidad.

Sin embargo existe un aspecto que limita su total aplicabilidad y radica en el hecho

de que no considera el caracter participativo del proceso de formacion.
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Modelo educativo de capacitacion (Flores y Larrea, 1996)

Establecen que la formacion debe ser enfocada a largo plazo y que debe llegar a
todo el personal de la organizacién, aunque aborda el enfoque de competencias no lo

hace de forma integral, ni el aprendizaje organizacional.

Modelo de Marrero Fornaris (2002)

La tecnologia integral para la gestion de la formacion en instalaciones hoteleras
propuesta por esta autora se caracteriza por partir de tres premisas para desarrollar
la formacion: disposicion de todo el personal directivo a concebir la formacion como
una variable estratégica esencial para el logro de la eficacia, eficiencia y efectividad;
la creacion de un equipo de trabajo para la gestidén de la formacién; y la existencia de
una definicién de estrategia y objetivos de la instalacion, asi como su derivacion a
cada una de las &reas. Este se caracteriza por poseer un caracter sistémico y
continuo, con una concepcién estratégica, basado en el enfoque de competencias y

de mejora continua, representado de forma ciclica y permanente.

Modelo de Casimiro Lubalo (2007)

El modelo participativo y estratégico para la gestion de la formacion de RH en
empresas estatales angolanas de telecomunicaciones se concibe como la grafia
abreviada del proceso de gestion de la formacion, que incluye algunas de las
variables y procesos claves. El modelo propuesto se elabord desde una concepcién
sistémica y permanente, con la integracion del enfoque participativo, estratégico y de

competencias, al ser un proceso de mejora continua.

Modelo de Sanchez Rodriguez (2007)

La tecnologia para el desarrollo integrado de competencias laborales en entidades
consultoras propuesta por el autor, se concibe como un sistema que muestra el
desarrollo permanente en espiral de las competencias del trabajador. En el modelo
tedrico propuesto se adopta el enfoque de competencias, como base conceptual
central, esta orientado hacia el mejoramiento de los resultados referidos al trabajador,
los clientes externos y la entidad como meta final, demostrando su caracter

participativo, sistémico y estratégico.
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Modelo de Parra Villanueva (2010)

El modelo propuesto de gestion del potencial humano basado en competencias para
el fortalecimiento de la actividad empresarial, incorpora el proceso de aprendizaje
colaborativo para desarrollar competencias. Este modelo de gestion estratégica se
estructur6 a partir de la gestion enfocada a procesos, para el desarrollo de un
proceso de formacidbn de competencias especificas, destacando su caracter

participativo.

Tabla: Modelos de gestién ambiental

Modelos de gestién ambiental

Modelo Environmental Management and Audit Scheme Union Europea. EMAS
(1980)

Programa de Auditoria y Gestién Medioambiental desarrollado por la Union Europea,
similares en ciertos aspectos pero difieren en otros, sobre todo, en la relacién entre
los EMAS vy los organismos del estado reguladores del medio ambiente, y en el
énfasis de las  auditorias externas y la publicacion de los resultados, que no

aparecen en la 1ISO 14 000.

Modelo Administracion Total Ambiental (TQM) Estados Unidos (1990)

Responden a la concepcién de programas derivados de la Planeacion, la ejecucion y
el control. Su orientacion esta dirigida al ecodisefio (inversiones) como vias de
mejoras en la gestion ambiental y al Estados Unidos (1990) desarrollo de nuevos
productos. Las empresas mas notables: MERC, Polaroid, UCC, Mc Donald’s, ERPM-

Alcoa, Xerox, Kodac.

Modelo“5 S’s™“, Japén (1992)

Es un modelo de gestion ambiental arraigado en el plano individual centrado en
acciones sencillas en funcion de la prevencion y a través del cual se potencia la

responsabilidad individual. Las acciones son basicas, no sélo orientadas al orden y

133e traducen como organizacion integral y metddica de las areas de trabajo
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la limpieza de un area de trabajo, sino a la salud, la seguridad laboral, la calidad, la
productividad e imagen de la empresa.

Modelos 3M — EH and S (1994)

Dirigidos fundamentalmente al desarrollo de la mercadotecnia. Su enfoque es

comercial.

Modelo NC ISO 14 004 (1998)

Este modelo sigue la vision béasica de una organizacién en su afan de lograr disefiar
su SGA y se sustenta en los principios generales definidos como: Compromiso y
politica, Planificacion, Implantaciébn, Medicion y evaluacion y Revision vy

mejoramiento.

Modelo de Excelencia Ambiental (M.E.M), de Rodriguez-Badal y Ricart (1998)

Es muy usado en el ambito de la calidad por parte por compafiias lideres de todo el
mundo para mejorar la gestion. Considera que, en su definicibn estratégica y
planificacion, las compafias han de tener en cuenta la informacién y conocimiento
gue adquieren de su entorno, de sus indicadores clave (cuadro de mando) y de su
capacidad de gestion. En correspondencia con ello, su estrategia y planificacion
operativa tienen en cuenta las realidades presentes, tanto internas como externas, y
sefalan claramente cual es el futuro deseado y los caminos que la empresa ha de
recorrer para convertir dicho futuro en realidad. Asimismo, uno de los objetivos de la
estrategia serd influir en la evolucion del entorno, de forma que su posicion
competitiva salga reforzada; planificar el desarrollo de aquellas capacidades que
deberan poseer en el futuro para conseguir la realizacion de su estrategia; y los
indicadores, al depender de la estrategia definida en cada momento, habran de ser
necesariamente tan cambiantes como la propia estrategia y el propio entorno.
Incluye la dimensiéon actuacibn de la direccién, por ser éste un aspecto
absolutamente béasico en todo proceso de aprendizaje y mejora. Este modelo aunque
plantea que la gestion ambiental ha de estar totalmente integrada, tanto en los
procesos de definicion estratégica de la empresa como, en todas o la mayoria de sus

areas operativas; realmente no concibe realizar un estudio a profundidad de todos
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sus procesos, en la busqueda de los aspectos ambientales criticos. El proceso de

14»

autodiagnostico es realizado por una “taskforce™™”, no lo acompafna el aporte de

todos los miembros de la organizacion.

Modelo Monsanto (1998)

Dirigidos fundamentalmente al desarrollo de la mercadotecnia. Su enfoque es

comercial.

Modelo CONAMA, Chile (1999)

El modelo ecoambiental (desde mediados de los 70), es de tendencia neoliberal,
insertando su politica de crecimiento econémico en lo que se ha venido a llamar
“regionalismo abierto” desarrollando fuertemente el Sector Exportador, en donde
Chile, concentra sus ventajas comparativas (dado a lo abundante de sus recursos).
Se fundamenta la sustentabilidad.

Modelo Cegesti, Eco-disefio Costa Rica (M.Crul y Jan Carel Dile)(1999)

El modelo esta disefiado sobre la base del ciclo PHVA el cual es un proceso
constante e iterativo que permite que una organizacion desarrolle e implemente su
politica ambiental con base en el liderazgo y el compromiso de la alta direccion con
él. Después de que la organizacion haya evaluado su posicion actual en relacién con

el medio ambiente.

Andlisis Total de Stakeholders (TSA), de Marc J. Epstein (2000)

Se parte de un profundo analisis abarcando los impactos o las decisiones de la
organizaciéon, especificamente sobre los grupos de interés, para los cuales se
identifican, se miden y se reportan los beneficios y costos de los impactos
ambientales de los procesos, productos o servicios que se generan en las
organizaciones. Por tanto el modelo requiere identificar, medir y reportar los
beneficios y costos de esos impactos ambientales. Ademas, exige desarrollar un lazo
de retroalimentacion que asegure el monitoreo continuo de los impactos para

observar cambios y proveer los ajustes corporativos a productos, servicios y

Taskforce = fuerza de tarea
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procesos. Esta retroalimentacibn permite lograr mejoramientos ambientales
continuos. El TSA sugiere la comparacion del desempefio ambiental con los objetivos
corporativos, o del mejoramiento absoluto obtenido con los mejoramientos relativos
en el tiempo, o con benchmarks® en el mismo sector o rama. El modelo requiere que
las compafiias examinen el impacto futuro de la posible internalizacion de los costos
ambientales externos. Ademas reconoce que se puede mejorar la toma de decisiones

con el prondstico de escenarios, entrevistas a la comunidad, etc.

Administracion Total Ambiental (TEM) o Administracion Total de la Calidad
Ambiental (TQEM).Modelo, reportado por Rodriguez y Ricart (1998) y Epstein
(2000)

Amplia los principios de la Calidad Total (TQM) y los aplica a la administracién
ambiental. EI TEM mira hacia fuera, a los stakeholders, y se contemplan todas las
actividades de la empresa que directa o indirectamente pueden incidir en su grado
de satisfaccion. Este modelo implica profundos cambios culturales y estructurales
en las organizaciones, donde el mejoramiento continuo es la norma. EI compromiso
y la involucracién de todos sus integrantes, y una fluida comunicacion y relacion
interdepartamental e interfuncional, son condiciones necesarias para que los
objetivos mencionados sean alcanzados. Otro factor determinante en él, es la
actuacion de los directivos en todos los niveles. Segun Epstein (2000), el TEM
destaca el enfoque Planee - Haga - Verifigue — Actie (PHVA o PDCA en inglés),

como ayuda para implementar el cambio continuo en la organizacion.

Modelo SGMA Islas Baleares Reglamento 1836 EMAS Ecotur (2001)

Programa de Auditoria y Gestion Medioambiental desarrollado por la Union Europea
para los sectores no industrial (servicios), similares en ciertos aspectos EMAS (1981)
pero difieren sobre todo, en la ecogestion y ecoauditoria comunitaria. Siendo los
centros turisticos los gestores. Sustentado en el principio de quien contamina paga.

La medicion de la gestion se efectia a partir de los costos ambientales. Se planifica

>compararse con el mejor
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se ejecuta y se audita.

Modelo de la 1ISO14001:2004

Es uno de los sistemas de gestion ambiental mas difundidos, se basa en filosofias de
mejora continua y enfoque estratégico; también emplea la metodologia PHVA,
aplicable a cualquier proceso. La ISO 14001 establece estandares internacionales de
administracion ambiental aplicables a todo tipo y tamafio de organizaciones.
Permitiendo establecer y evaluar los procedimientos para declarar una politica y
objetivos ambientales, alcanzar la conformidad con ellos y demostrar la conformidad
a otros. El objetivo general de esta norma es apoyar la proteccion ambiental y la
prevencion de la contaminacion en equilibrio con las necesidades socioeconémicas.
Aunque no aparece dentro del modelo la realizacion de un diagnostico ambiental
como requisito para su implementacion, si se considera importante para poder

establecer las politicas y objetivos.

Modelo NC ISO 14004 (2004)

El modelo de sistema de gestion ambiental y el proceso constante es de mejora
continua. La mejor forma de considerar un sistema de gestion ambiental como una
estructura de organizacion a la que se le deberia hacer seguimiento continuo y se
deberia revisar periddicamente para proporcionar una orientacion eficaz para la
gestion ambiental de la organizacion en respuesta a factores cambiantes, externos e
internos. Todos los niveles de la organizacion deberian aceptar la responsabilidad de

trabajar para lograr mejoras ambientales, segun sean aplicables.

Reconocimiento Ambiental Nacional (RAN) Resolucion 135 CITMA (2004)

La Resolucion 135:2004 del Ministerio de Ciencia Tecnologia y Medio Ambiente
establece el Reconocimiento Ambiental Nacional, la que no incluye un modelo de
gestion pues carece de un enfoque integrador y de sistema que aporte a todo el
proceso de gestién. No obstante, se incluye en esta relacion, por la importancia que
brinda al diagndstico y los indicadores que establece para lograr el reconocimiento y

su congruencia con los que establecen las ISO 14 000. Trabajar en su
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implementacion constituye un gran paso para lograr una adecuada gestion ambiental.

Marrero Arias (2006)

Permite extender la gestion ambiental hasta cada aspecto ambiental de los procesos
universitarios, actividad o servicio de la institucion. Asimismo, se considera
especialmente interesante la oportunidad que brindara el modelo de reflexionar no
s6lo sobre los temas tradicionalmente considerados como especificamente
ambientales, sino también de sus implicaciones en la estrategia y en el proceso de
planificacion de la organizacion. Se trabaja la idea de llevar la gestion ambiental a
todas las gestiones de la empresa; en dicho modelo se analizan también los rasgos
gue son invariables para conocer los impactos generados por las empresas y la

implementacion de mejora del desempefio ambiental.

Modelo Acercar, Colombia- Sdnchez y Vifia (2006)

Es un sistema de gestion ambiental industrial, dirigido a la pequefia y mediana
empresa. Presenta caracteristicas similares a los modelos anteriores y se concibe
a partir de la identificacion de la normatividad del sistema, el compromiso gerencial, el
esquema organizacional y la revision. Es favorecedor de la reutilizacion, el reciclaje

y la recuperacion.

Modelo NC PAS 99 (2008)

Modelo que sustenta su ejecucion en enfoque a proceso y se desarrolla en cuatro
etapas: Planificar mediante la identificacion y evaluacion de los requisitos, Hacer a
través de la operacionalizacion y aplicacion, Verificar a través de la medicion del

desemperio y Actuar mediante la mejora y revision por la Direccién.

Modelo Vilarifio Corella-DIGAEE (2012)

El disefio se basa esencialmente en el enfoque de sistema por considerar al sistema
de direccién de la organizacion como un sistema complejo de relaciones que trabaja
para dar respuesta a las demandas del entorno como muestra de su responsabilidad
social empresarial, logrando alcanzar sus metas a partir de la integracion de los
subsistemas a la estrategia empresarial, de cuyo resultado sobreviene su impacto

ambiental, econdmico y social tiene como objetivo contribuir a la dinamizacién de la
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gestion ambiental en las condiciones cubanas del SDG y la estructuracion del mismo
se fundamenta en las propuestas de metodologias presentadas por Acle, A. (1989);
Alvarez del Blanco, R. (1998); Issac, CL. (2004). Las premisas que sustentan el
modelo son: las disposiciones legales, estrategias y politicas del Estado Cubano, del
OACE y gobierno territorial asumidas por la organizacion. La vision estratégica
proactiva sobre la gestion ambiental en todos los miembros de la organizacion que
propicie el desarrollo de los factores dinamicos constituye otra de las premisas. Otra
de ellas es que la cultura organizacional facilite el desarrollo de los factores dinamicos
y que su soporte esté en el sistema de valores de la organizacion. También debe
estar presente como premisa una correspondencia jerarquica entre el nivel de
decision para la gestion ambiental con del maximo responsable de la organizacién
objeto de implantacion, y por ultimo, la existencia del compromiso de la alta direccién
y miembros de la organizacion para la implantacion y ejecucién efectiva de un
proceso de cambio en las practicas del disefio estratégico que conduzca a la

dinamizacién de la gestion ambiental.

Ochoa Avila (2014)

Se disefid un procedimiento general compuesto por cuatro fases: preparacion y
diagnéstico, planificacién y documentacién, establecimiento, revision y seguimiento, y
13 pasos, el que se sustenta en el modelo propuesto y tiene como finalidad propiciar
la mejora de la gestion ambiental integral a través de diferentes pasos y un conjunto
de herramientas de gestion asociadas a los mismos, como el diagnostico de las
dimensiones y la documentacién asociada a cada una de ellas; lo que constituye una
guia que permite desarrollar un proceso de gestion ambiental integral coherente de
acuerdo con las caracteristicas de la institucion escolar. El disefio de la tecnologia
(modelo y procedimiento general) contribuye al desarrollo de acciones metodoldgicas,
gue favorecen la gestion ambiental integral, a partir de dimensiones esenciales y una
concepcion sistémica, participativa y de proceso, que contribuye a cumplimentar
legislaciones, utilizar de manera eficiente el financiamiento, aplicar tecnologias

compatibles con el medio ambiente, la responsabilidad ante el uso de los recursos,
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crear capacidades para el intercambio con el entorno y elevar el impacto ambiental
positivo de los actores, lo que contribuye al logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion, a la mejora del medio ambiente en la institucion escolar, y al

cumplimiento de la mision social de la misma.
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Anexo 25: Matriz de relacién binaria de los atributos comunes en los modelos de formacion de los recursos humanos y

gestiébn ambiental

Atributos comunes

No

Autores

o O

CF

PA

PE

EC

EP

M
C

AE

I
P

LCA
D

EC

DNP

Hinrish (1976)

Werther y Davis (1991)

Garcia Dotor (1995)

Flores y Larrea (1996)

Marrero Fornaris (2002)

Casimiro Lubalo (2007)

N O g A WD

Sanchez
(2007)

Rodriguez

X| X| X| X

0o

Parra Villanueva (2010)

Modelo Environmental
Management and Audit
Scheme Unién
Europea. EMAS (1980)

10

Modelo Administracion
Total Ambiental (TQM)
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Estados Unidos (1990)

11 | Modelo “5 S's”. Japodn
(1992)

12 | Modelos 3M-EH and S
(1994)

13 | Modelo NC I1SO 14 004
(1998)

14 | Modelo Monsanto
(1998)

15 | Modelo de Excelencia

Medioambiental (MEM)
(Badal y J E Ricart)
(1998)

16

Modelo CONAMA,
Chile (1999)

17

Modelo
CegestiEcodisefo
Costa Rica (M. Crul y
Jan Carel Dile) (1999)
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18

ModeloAndlisis total de
Stakeholders (TSA)
Marc J. Epstein (2000)

19

Administracion Total
Ambiental (TEM) o
Administracion Total de
la Calidad Ambiental
(TQEM). Rodriguez y
Ricart (1998) y Epstein
(2000)

20

Modelo SGMA Islas
Baleares Reglamento
1836 EMAS Ecotur
(2001)

21

Modelo NC I1SO 14 001
(2004)

22

Modelo NC ISO 14 004
(2004)

23

Reconocimiento

Ambiental Nacional
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(RAN) Resolucién 135
CITMA (2004)

24

Marrero Arias (2006)

25

Modelo Acercar,
Colombia-Sanchez vy
Vifia (2006)

26

Modelo NC PAS 99
(2008)

27

Modelo Vilarifno
Corella-DIGAEE
(2012)

28

Ochoa Avila (2014)
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Anexo 26: Dendograma de los modelos de formacion de recursos humanos y gestion
ambiental representado por autores y atributos

Dendrograma de los modelos (autores)
Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados
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Anexo 27: Procedimientos de formacion y gestion ambiental

Tabla: Etapas o pasos de los procedimientos de formacién

Autor

Etapas

Objetivos

Hinrish (1976)

1. Definicién de los objetivos de la
capacitacion

2. Definicion de los métodos de
capacitacion

3. Programas

4. Evaluacion de la capacitacion

Capacitar y desarrollar el

hombre

Werther y Davis
(1991)

1. Evaluacion de las necesidades
(diagnéstico)

2. Definicion de los objetivos de
capacitaciéon y desarrollo

3. Establecimiento del programa

4. Evaluacion de los resultados

Desarrollar el plan de
formacioén de acuerdo a las
necesidades reales de

aprendizaje diagnosticadas

Harper y Lynch

1. Inventario de necesidades de

Formar a los individuos de

necesidades de cualificacion

3. Analisis de las necesidades de
cualificacion

4. Planificacion de las actividades
5. Programacion de la formacion

6. Ejecucion

(1992) formacion todos los niveles de la
2. Plan de programas de formacion | organizacion
3. Ejecucion de la formacién
4. Evaluacion de los resultados
Garcia Dotor 1. Formulacién de las estrategias Lograr la capacitacion de
(1995) 2. Determinacion de las | todos los trabajadores de la

organizacion
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7. Seguimiento y evaluacion

Flores y Larrea

1. Determinacion de las

Capacitar a todo el personal

(1996) necesidades de la organizacion
2. Definicién de los objetivos
3. Elaboracién y coordinacion de
programas
4. Ejecucion de programas
5. Evaluacion

Del Pozo 1. Andlisis de las necesidades de | Formar a todos los

Delgado (1997) | formacién de la empresa individuos de la empresa

2. Planificar las acciones formativas
(métodos y vias formativas)
3. Evaluar tanto la adecuacion de
las acciones a las necesidades
formativas, como el grado de
cumplimiento de lo planificado

Marrero 1. Andlisis del cumplimiento de las | Disponer de una

Fornaris (2002)

premisas

2. Diagnostico de la formacion

3. Planificacién de la formacién

4. Organizacion y ejecucion de la
formacion

5. Evaluacién y seguimiento de la

herramienta integral para la
gestion de la formacién en

la organizacion

formacion
Casimiro Lubalo | 1.Preliminar Implementar el modelo para
(2007) 2.Planeacion del proceso de |la gestiébn de la formacién
gestion de la formacién de los RR-HH de Ila
3. Diagnastico participativo empresa

4.Elaboracion de planes formativos
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5.0rganizacion y ejecucion de la
formacién

6. Evaluacion y seguimiento

Sanchez
Rodriguez
(2007)

1. Preparacion inicial
2. Determinacion y validacion de las
competencias

3. Disefio 'y documentacion del
sistema de Gestion del
(GCH)

competencias

Capital
Humano basado en
4. Formaciéon y certificacion de
competencias

5. Evaluacion y seguimiento de los

resultados

Contemplar la competencia
en su integracion con la
estrategia de la
organizacion y como una
estructura de

requerimientos humanos

Néapoles Villa
(2009)

1.Preparacion Inicial
2.Diagnéstico del grado de
integracion de la  dimension
ambiental al desarrollo de las
competencias laborales

3. Determinacién 0
perfeccionamiento de las
competencias en la dimensién
ambiental

4.Redisefio de los subsistemas de
seleccion, formacion y evaluacion
del desempefio

5.Evaluacién y seguimiento del
proceso de desarrollo de las

competencias ambientales

Integrar la dimension
ambiental al proceso de
desarrollo de las

competencias laborales
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del

formacién del capital humano con

2.Diagnéstico proceso
respecto a la GA
3.Valoracion del diagnostico

4.Propuestas de mejora

Parra Villanueva | 1. Alistamiento Desatrrollar las
(2010) 2. Operacionalizacion competencias relacionales,
3. Mejora de aplicacion tecnolégica y

de gestion empresarial
Lecusay 1.Compromiso y caracterizacion de | Implementar la  gestidn
Chéavez (2011) | la entidad ambiental dentro de Ila

formacién de RH

de
del

formacion de los RH y la dimension

3. ldentificacion elementos

dinamizadores proceso
medioambiental

4. Dinamizacion

Diaz Schery 1.Preparacion inicial Diagnosticar el proceso de
(2013) 2.Diagndstico del proceso | formacion desde la
formacion de los RH perspectiva medioambiental

3.Presentacion de los resultados
Tellez Vega 1. Preparacion previa Dinamizar la dimensién
(2013) 2. Diagnostico medioambiental en el

proceso de formacién

Tabla: Etapas o pasos de los procedimientos de gestion ambiental

Autor Etapas o pasos
1.Caracterizacion del medio ambiente
Betancourt 2.Revision de la documentacion
Pineda (2000) | 3.Revision de las areas
4.Revision y evaluacion las principales materias primas y recursos
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naturales
5.Evaluacién de los principales focos de contaminacion latentes y

potenciales en las instalaciones productivas y/o servicios

Bazzan
Fengler (2002)

1.Diagnéstico

2.Planificacion

3.Politica Ambiental

4.0rganizacién del personal
5.Implementacién y operacion
6.Evaluacion critica por la administracion
7.Accion correctiva

8.Mantenimiento y control

9.Comprometimiento

Isaac Godinez
(2004)

1.Diagnostico de la organizacion

2.Planificacion de la Gestidn Integrada Calidad-Medioambiente
3.Enfocada a las partes interesadas

4.Gestion de los procesos de realizacion

5.Medicion y mejora

ISO
14001:2004

1.Politica ambiental
2.Planificacion
3.Implementacion y operacion
4 Verificacion

5.Revision por la direcciéon

6.Mejora continua

Marrero Arias
(2006)

1. Participacion y compromiso de la comunidad universitaria en el
SGA.

2. Diagnéstico del desempefio ambiental en la IES

3. Evaluacioén del desempefio ambiental en la IES

4. Proyeccion e implementacion del SGA en la IES

5. Control del SGA en la IES
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1.Creacién de la Comisién Ambiental del centro
2.Formacién de grupo de trabajo de profesorado del centro

Garcia Ruiz . o _
3.Diagnéstico ambiental
(2008) y
4.Plan de accion
5.Plan de seguimiento y evaluacion del proyecto 6.Reconocimiento
del cumplimiento de los compromisos del programa
1.Planificar
NC PAS 99 2.Hacer
(2008) 3.Verificar
4.Actuar

Ulloa Enriquez
(2012)

1.Elaboracién del mapa de procesos y definicion del alcance
2.Determinacion de las condiciones iniciales del sistema de gestion
3.Identificacion y analisis de las coincidencias

4.Disefio del sistema de gestidn integrada de riesgos

5.Planificar la implantacién del sistema

6. Efectuar la implantacion del sistema

7.Determinacion del grado de madurez del sistema integrado
8.Determinacion de los impactos de los riesgos de seguridad y
salud, medioambiente y calidad

9.Diseflo de la matriz IPER de control del sistema integrado

10.Evaluacion de la eficiencia y eficacia del sistema integrado

Pérez Garcia
(2013)

1.Comunicacion inicial

2.Definicion de responsabilidades y formacién del personal
3.Diagnostico

4.Adecuacion de la estrategia

5.Definicion de programas de gestiéon

6.ldentificacion, estructuracion e implementacion de procesos de
gestion

7.Seguimiento, medicion y evaluacion de resultados
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1.Verificacion de premisas

N 2.Analisis previo
Vilarifio

3.Institucionalizacién de la mejora
Corella (2012)

4.Diagndstico
5.Prevision

6.Arquitectura

1.Preparacién y diagndstico

o 2.Planificacion y documentacion
Ochoa Avila

(2014)

3.Establecimiento

4. Revision y seguimiento
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Anexo 28: Matriz de relacion binaria de los atributos comunes en los procedimientos de formacion de los recursos

humanos y gestion ambiental

Atributos
No Modelos M| Pr | ME|D | EIJ|ES|AN|PP |DCD (M |DD |CP Pre | RI
o] A cC A v
1 | Hinrish (1976) X | X [ X
2 | Werther y Davis (1991) X X | X
3 | Harpery Lynch (1992) X X | X | X X
4 | Garcia Dotor (1995) X X | X | X | X | X
5 | Floresy Larrea (1996) X X | X | X X
6 | Del Pozo Delgado (1997) X | X X X
7 | Marrero Fornaris (2002) X X X | X X | X
8 | Casimiro Lubalo (2007) X X | X | X X
9 | Sanchez Rodriguez X X X | X
(2007)
10 | Napoles Villa (2009) X | X X X
11 | Parra Villanueva (2010) X X X
12 | Lecusay Chavez (2011) X X X X
13 | Diaz Schery (2013) X X
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14 | Tellez Vega (2013) X

15 | Betancourt Pineda (2000) X | X

16 Bazzan Fengler (2002) X | X X | X
17 Isaac Godinez (2004) X | X X

18 NC ISO 14 001 (2004) X X | X
19 Marrero Arias (2006) X | X X
20 Garcia Ruiz (2008) X | X X | X
21 Modelo NC PAS 99 X X | X

(2008)

22 Ulloa Enriquez (2012) X X | X
23 Pérez Garcia (2013) X | X X | X
24 Vilarifio Corella (2012) X X | X
25 Ochoa Avila (2014) X X | X
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Anexo 29: Matriz de relacion binaria de los atributos comunes en los procedimientos de

formacion de los recursos humanos y gestion ambiental

Dendrograma de los procedimientos (autores)
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Anexo 30: Aplicacion del método Delphi para validar el procedimiento para fortalecer la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos

Primera ronda

A cada experto (E) del grupo se le entrega una hoja de papel, en la cual deben dar respuesta a la siguiente interrogante
(sin hacer comentarios): ¢Considera usted que el procedimiento disefiado cumple con el objetivo de fortalecer la
dimensién ambiental en la formacién de los recursos humanos? ¢Cuales son a su juicio los principales aspectos del

procedimiento que inciden en la gestion ambiental desde la formacion?

Tabla 1: Primera propuesta de los aspectos del procedimiento que inciden en la gestion ambiental desde la formacion

Aspectos Ei1|E>|E3z | Es|Es | Eg | E7 | Es| Eg | BEio| E11 | E12 | E1z | E1a | E1s | CC (%)
Formacion profesional demostrada X | X | X X| X | X X | X | X 60

Componentes de la dimension | X | X [ X | X [ X [ X [ X [ X [ X | X | X | X | X | X | X 100
ambiental en la formacién de los RH

Estructura y secuencia légica XXX X[ X[ X[ X[|X|X| X | X | X]| X |X 93,33

Indicadores propuestos X | X[ XX XX | X | X]| X X | X | X 80

Cantidad de fases y tareas X| X | X|X X | X | XX X | X | X | X | X 86,67
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Segunda ronda

Se le entrega a cada experto un documento con la matriz obtenida del paso anterior y la siguiente pregunta: ¢Considera
usted que estos aspectos son importantes para fortalecer la dimensiébn ambiental en la formacién de los recursos

humanos? Si usted no considera util o conveniente emplear algunos de ellos, por favor marquelo con una (N).

Tabla 2: Primera propuesta de los aspectos del procedimiento que inciden en la gestion ambiental desde la formacién

Aspectos E, | Es E3 E4 E5 Ee E- Eg Eg E10 Ei1 | E12 E13 Ei4 E15 CC (%)
Componentes de la dimension | X | X [ X [ X [ X [ X [ X [ X [ X | X | X | X | X | X | X 100
ambiental en la formacién de los RH

Estructura y secuencia légica XX | X | X[ X[ X[ X[ X|X| X ]| X | X]| X | X]|X 100
Indicadores propuestos XX | X X[ X|X[|[X|X|X|X|N|X|X|X]|N 86,67
Cantidad de fases y tareas XXX XN X[ X[ X|IX| X ]| X]|X|X|X]|X 93,33

Terceraronda

Se le entrega a cada experto una hoja con los aspectos resultantes del paso anterior con la siguiente interrogante: ¢ Qué

ponderacion o peso le daria usted a cada uno de los siguientes aspectos con el objetivo de ordenarlos atendiendo a su
importancia? Considere el nimero 1 como el mas importante.
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Tabla 3: Aspectos determinados con la ponderacion de los expertos

Aspectos Ei1|Ex | Es|Es|Es | Ee|E7 | Eg|Eo|E1o| E11 | E12 | E1s | E1sa | Eis | DRj | Rjmedia | CC (%)
Componentes de la dmension| 1 |1 |1 (11|11 1|11 1 1 1 1 1 15 1 100
ambiental en la formacion de los RH
Estructura y secuencia légica 21222222222 |3 |2 |2]|2]2 31 2 93,33
Indicadores propuestos 4 |4 144|444 4|44 |2 |44 ]| 4|3 57 4 86,67
Cantidad de fases y tareas 3/3(3[3[3[3|3|3(3]3|4|3|3]3]4 47 3 86,67

Cuartaronda

A los expertos se les hace llegar las tablas 3 y 4 con los resultados obtenidos y se les formula la siguiente pregunta:
¢ Estéa de acuerdo con las ponderaciones y el orden obtenido? Reflexione detenidamente, puede mantener o cambiar sus
ponderaciones.

En caso de que esté de acuerdo ponga el nimero 1y en caso contrario O.

Tabla 4: Orden de importancia de los aspectos

Aspectos Rjmedia | E; | E; | E3 |E4 |Es | E¢ | E7 | Es| Eo | Exo | E11 | E1o | Exs | E1s | E1s | CC (%)
Componentes de la dimension 1 1|11 /1|11|1/1]|1]1 1 1 1 1 1 100
ambiental en la formacion de los
RH
Estructura y secuencia légica 2 1/1]1,1(1}1 11|11 11111 100

Indicadores propuestos 4 1|11 /1|1(1|1(1]|1]1 1 1 1 1 1 100
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Cantidad de fases y tareas

100
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Anexo 31: Aplicacion del método Delphi para validar los indicadores que evaltan los componentes de la dimension

ambiental en la formacion de los recursos humanos

Primera ronda

Se envié a cada experto un documento con los indicadores para evaluar componentes de la dimensién ambiental en la
formacién de los RH, propuesta en el capitulo 1l de la presente investigacion. Luego de leida y analizada por el experto se
procedié a hacerle la siguiente pregunta: ¢Considera usted que los indicadores definidos son sustanciales para evaluar

los componentes de la dimensién ambiental en el proceso de formacién de los recursos humanos?

Después de obtenidas las respuestas de los expertos se confecciond la tabla siguiente marcando con una X las

respuestas positivas:

Tabla 1: Primera propuesta de indicadores

Indicadores | E; |Ez | Es |Es|Es |Es|E7 | Es|Eg|Ei | E11| Ei2 | Eiz | E1a | Eis | CC (%)
NTFTA XX X[ XX | X[ X| XXX | X | X | X|X]X 100
NCCAT XX | X[ XX X[ X[ X| X X | X | X | X 86,67
NCTDA X X | X | XX X[ X| X | X X | X | X 80

NDDAPF XX X[ XX | X[ X| XXX | X | X | X|X]X 100
NCA X | X X XX | X X | X | X | X | X |X 80
NPAS X | X | X X | X | XX X | X | X | X X 80
NCCA X X | X | XX X[ X| X | X X | X | X 80
NRAAF X XXX | XX X| X | X | X | X | X | X 86,67
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NCAAPF XX | X[ X[ X]|X]|X]|X X| X | X | X | X ]| X 93,33
NEPFDA XX X[ XX | X[ X| XX X | X | X | X | X]X 100

NCEC X X[ X[ X|X[|X]|X[|X]|X X1 X | X | X 86,67
NCFEC XX X[ X[ X[ X[ X]|X|X| X ] X X | X | X 93,33
NCERDF XXX X[ X| X[ X| XXX | X | X | X|X]X 100

Segunda ronda

Se le entrega a cada experto una hoja con la matriz obtenida del paso anterior y la siguiente pregunta: ¢ Considera usted
que los niveles de referencia propuestos por indicador poseen un rango aceptable y confiable? En caso de respuesta
negativa, por favor, marquelo con una (N).

Tabla 2: Segunda propuesta de indicadores

Indicadores | E; |Ez | Es |Es|Es |Es|E7|Es|Eg|Eio | E11| Ei2| Eiz | E1a | Eis | CC (%)
NTFTA XIX| X[ XXX X[ X X]| X ]| X | X]|X]| XX 100
NCCAT XIX| X[ XXX X[ X X]| X ]| X | X]|X]| XX 100
NCTDA XX X[ X[ X[ X[ X| XXX | X|N| X | X]|X 93,33

NDDAPF XX | X[ XXX X[ X X]| X ]| X | X]|X]| X |X 100
NCA XIX| XN XN XX X| X | X | X]| X ]| X |X 86,67
NPAS XX | X[ X[ X[ X[|X|X|X] X | X]| X |X X 93,33
NCCA XIN|IX[X|X|X|N|X|IX]| X | X | X | X | X]X 86,67
NRAAF XIN| X[ XXX X[ X|X]| X ]| X | X]| X ]| X |X 93,33
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NCAAPF XX X[ X[ X|X[|X|XIN X | X | X | X | X]|X 93,33
NEPFDA XX X[ XX | X[ X| XX X | X | X | X | X]X 100

NCEC NI X | X[ X[ X[ X[IX|X[|X]| X ]| X|X]|X]| X ]| X 93,33
NCFEC XX X[ XX | X[ X| XXX | X | X | X|X]X 100
NCERDF XXX X[ X| X[ X| XXX | X | X | X|X]X 100

Terceraronda

En esta ronda cada experto debe determinar el peso de cada indicador, valorando como 1 aquel que posee mayor
importancia segun su opinién, por lo que se les hace a los expertos la siguiente pregunta: ¢Qué peso le daria usted a
cada uno de los indicadores? Una vez obtenida todas las respuestas de los expertos se resumié el peso otorgado a los

indicadores en la tabla siguiente:

Tabla 3: Componentes determinados con la ponderacién por los expertos

Indicadores | E1 |E> |E3 |E4 |Es |Eg | E7 | Eg | Eo | E1o | E11 | E12 | E13 | E14 | E1s | D Rj | Rjmedia | CC (%)
NTFTA 1111111111 1 1 1 3 3 | 19 1 86,67
NCCAT 21222222223 2 2 2 1 1| 29 2 80
NCTDA 313|313 3133 3 3 3 3 2 2 | 43 3 86,67

NDDAPF |4 |5 [4a[5|4alafalalalalalala]a]a]e 4 86,67

NCA 10(10{10|10|10|20|9 | 9 |10{10 10| 10| 10|10 | 10 | 148 10 86,67
NPAS 1111|1212 411}12|21 11|12 1111 11 |11 |11 |11 |11 |165 11 100

NCCA 5|4 |54 |5|5|5|5|5] 5 5 5 5 5 5 | 73 5 86,67
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NRAAF 6|76 |7|6|6|6 |6 |6 6 | 6|6 |6 |6 |8]94 6 80
NCAAPF 7/6,8,8/8|8|8|8,8| 8|8 ]8]|8]|8]|6 |115 8 80
NEPFDA 919/9(9/19]9|10]10(10| 9 | 9 | 9| 9| 9 | 9 |147 9 80

NCEC 8|8 |7 |6 (7|7 |7 \|\7 7|77 |7 |7 |7 |7 /|7 106 7 80

NCFEC 1212121212 |12 |12 |12 |12 | 12 | 12 | 12 |12 | 12 | 12 | 180 12 100

NCERDF 13113131313 13|13 (13|13 |13 |13 |13 |13 | 13 | 13 | 195 13 100

Cuartaronda
Finalmente se les envia a los expertos el listado de indicadores con el peso promedio calculado y se les hace la siguiente
pregunta: ¢Acepta usted el peso de importancia que obtuvo cada indicador? En caso de que esté de acuerdo ponga el

ndmero 1y en caso contrario 0.

Indicadores |Rjmedia |E1 | Ex | Es | E4 | Es | Es | E7 | Eg | Eo | E10 | E11 | E12 | E13 | E14 | E1s | Cc (%)
NTFTA 1 1|1 1 1 1 1 1 110 1 1 1 1 1 1 93,33
NCCAT 2 1|1 1 1 1 1 1 0 |1 1 1 1 1 1 1 93,33
NCTDA 3 11 1 1 1 1 1 1|1 1 1 1 1 1 1 100

NDDAPF 4 1|1 1 1 1 1 1 0 |1 1 1 1 1 1 1 93,33
NCA 10 11 1 1 1 1 1 1|1 1 1 1 1 1 1 100
NPAS 11 11 1 1 1 1 1 110 1 1 1 |1 1 1 | 93,33
NCCA 5 11 1 1 1 1 1 110 1 1 1 1 1 1 93,33
NRAAF 6 1|1 1 1 1 1 1 0|1 1 1 1 1 1 1 93,33
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NCAAPF 8 111 1 1)1 1 1|1 1 1 1 1 1 100
NEPFDA 9 111 1 1)1 1|01 1 1 1 1 1 | 93,33
NCEC 7 1111 1 1)1 1 1|1 1 1 1 1 1 100
NCFEC 12 111 1 1)1 1 1|0 1 1 1 1 1 | 93,33
NCERDF 13 111 1 1)1 1 1|0 1 1 1 1 1 | 93,33
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Anexo 32: Verificacion de las premisas

Existencia de la GRH

Indicadores

Estado actual (Marque con una X)

Documentos que avalen la | Activado | Desactivado En proceso
existencia de GRH de revision
Plan de Capacitacion 2015 X
Plan de trabajo de especialista X
principal

Actas del departamento X
Actas del Comité de idoneidad X
Informes sobre Proteccién-Higiene- X
Trabajo

Informes de pre ndmina y Registros X
de Asistencia

FT-25 X
Amparo de pago X
Inspeccién de la ONTT X
Obligaciones y prohibiciones del X
departamento

Solicitud de material X
Resolucion 60 X
Indicaciones provinciales X
Contratos de jubilados X
Programa de recibimiento de los X
trabajadores

Plan de higienizacion X
Plan Vacacional X
Plan de Medida de Prevencion del X
Delito

Actas de Responsabilidad Material X
Informes de Supervision de la X
Provincia

Cartas de Aceptacion X
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Convocatoria de Plazas X
Evaluaciones del Desempefio X
Egresados de Centros X
Penitenciarios
Resumen de Familiaridad X
Ausentismo X
Acta de Medios Basicos X
Aval del Comité de ldoneidad X
Plan de Rotacion del Tarjetero X
Acta de Constitucion (Organo de X
Justicia Laboral)
Transformaciones de Plantilla X
Base de Datos Disponibles OTN X
Ciclo de Calidad X
Objetivos de Trabajo 2014 X
Control de Llegadas Tardes X
Estructura organizativa Vigente | Enrevision | Desactualizada
Estructura organizativa X

Existencia de la GA

Indicadores Estado actual (Marque con una X)
Documentos internos que avalen | Activado | Desactivado | En proceso de
la existencia de GA revision
Programa de capacitacion bioldgica X
de la entidad
Programa de Seguridad Bioldgica X
de la entidad
Plan de emergencia biologica X
Programa de medios de proteccion X
personal y colectiva
Autorizaciéon de Seguridad Bioldgica X
Estrategia ambiental X
Acta de Comité de Bioseguridad X
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Programa de Capacitacion Biologica X
Registro de accidentes e Incidentes X
Biologicos

Traslado de Muestra del laboratorio X

de Microbiologia al Centro
Provincial de Higiene y

Epidemiologia

Programa de Supervision por X
Departamento

Plan de manejo para los desechos X
peligrosos

Planes de medidas de X

supervisiones

Programa de bioseguridad X

Programa de limpieza y X

desinfeccion

Trabajadores y departamento por X
riesgos

Programa de reunion de X
bioseguridad (2015)

Comité de bioseguridad X
Encuestas de trabajadores con X

incidentes biologicos

Autorizacién de seguridad biologica X

para el traslado de muestras

biolégicas
Supervisiones realizadas en el aio X
Solicitud de la licencia ambiental X

para los desechos peligrosos

Declaracion jurada X

Plan de emergencia bioseguridad X

hospitalario
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Plan de emergencia de las X

sustancias quimicas

Existencia de disposiciones legales, politicas o estrategias que rigen la GAy
el proceso de formacion

Indicadores Estado actual (Marque con una X)

Activado | Desactivado | En proceso de
Documentos legales de RH y GA

revision
Ley No. 116 “Cdédigo de Trabajo, X
Resolucién No. 282/2014
Ley No. 190 “Seguridad Biologica” X
Resolucién No. 38/2006. Lista oficial X

de los agentes biolégicos que
afecten a humanos, animales vy

plantas

Resolucién No. 8/2000. Reglamento X
General de la Seguridad Bioldgica
para las instalaciones en las que se
manipulan agentes bioldgicos y sus
productos, organismos y fragmentos

de estos con informacién genética.

Resolucién No. 76/2000. X
Reglamento para el Otorgamiento
de las Autorizaciones de Seguridad

Bioldgica

Resolucién No. 103/2002. X
Reglamento para el Establecimiento
de los Requisitos y Procedimientos
de Seguridad Biologica en las
Instalaciones en las que se hace
uso de agentes bioldgicos y sus
productos, organismos y fragmentos

de éstos con informacion genética

Resolucion No. 112/2003. X
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Reglamento para el Establecimiento
de los Requisitos y Procedimientos
de Seguridad Biologica en las

Instalaciones

Acuerdo 4728/2003. Designando al X
CITMA como Autoridad Nacional
para Convencion de Armas

Bioldgicas

Resoluciéon No 2/2004. Reglamento X
para la Contabilidad y el Control de
Materiales Bioldgicos, Equipos y

Tecnologia aplicada a éstos

NC 134 “Residuos sélidos” X
NC 135 “Disposicion de residuos” X
NC 530 “Manejo de los desechos X

so6lidos de instituciones de Salud -

Requisitos sanitarios y ambientales”

NC 573 “Seguridad biolégica - X
Principios y vocabulario

Resolucién No. 2/2004. Ciencia, X
tecnologia y Medio Ambiente

Resolucion No. 136 /2009 del X
CITMA

Resolucién No. 67/1996. Ministerio X
de Ciencia, Tecnologia y Medio
Ambiente

Resolucion No. 103/2002. Ciencia, X
tecnologia y Medio Ambiente

Resolucion No. 8/2000. Ciencia, X
tecnologia y Medio Ambiente

Resolucién No. 38/2006. Ciencia, X

tecnologia y Medio Ambiente
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Resolucion No. 180  /2007.
Reglamento para el otorgamiento de
la autorizacion de la Seguridad

Bioldgica

X

Resolucién No. 112/2003. Ciencia,

tecnologia y Medio Ambiente

Participacién de los actores

Indicadores

Estado actual (Marque con una X)

Documentos que muestren

participacion entre los actores

Activado | Desactivado

En proceso

de revision

Empresa (Emp.)

Vegetales Turquino Holguin

Conservas 'y

Emp. Productos Lacteos Holguin

Emp. Avicola Holguin

X

Unidad Empresarial de Base(UEB)
Productora y Comercializadora de
Alimentos (NUMA)

Emp. Mayorista Productos

Alimenticios

Emp. Pesquera de
(PESCAHOL)

Holguin

UEB Produccion Y Distribucion de

Alimentos de Holguin

Emp. Carnica de Holguin

Emp. Bebidas y Refrescos Granma

Emp. Acopio Holguin

CCSF "Carlos Manuel de Céspedes

ECPA Frutas Selectas

Emp. Agropecuaria La Jaquima

Emp. Horticola "Wilfredo Pefna"

Corporacién CIMEX S.A. Holguin

UEB Muebles y  Accesorios

X| X| X| X| X| X| X| X| X
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Metalicos (Luis Ruiz Pallares)

Emp. Comercializadora de X

Combustibles Holguin

Emp. De Suministros Médicos X
(EMSUME)

UEB Artes Grafica Holguin X

Emp. Recuperacion de Materias X

Primas Holguin

Emp. Provincial Suministros Holguin X
(ATM)

Almacenes Universales SA

Corporacion Copextel SA

Emp. Gases Industriales Holguin

X| X| X| X

Emp Comercializadora y
Distribucion Médica ENCOMED

X

Empresa Provincial de Servicios a la
Salud

Emp. Forestal Integral Holguin

Laboratorios Dalmer S.A

Tecnosuma Internacional SA

Emp. Comercializadora AXESS

Emp. Comercializadora. DIVEP

Medicuba

X| X| X| X| X| X| X

Emp. Provincial Farmacias vy

Opticas Holguin

Emp. Fabricacion y Reparacion X
Medios

Emp. GEOCUBA X

Emp. GE vy Servicio Eléctrico X
GEYSEL

Emp. Acueducto y Alcantarillado X

Holguin
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Centro de Biofisica Médica X
Instituto de Informatica Cientifica y X
Tecnoldgica

Emp. De Calderas ALASTOR X
NEURONIC SA X
Emp. Automatizacion Integral X
CEDAI

Emp. Seguridad Y Proteccion X
SEPRO

Oficina Territorial de Normalizacion X
Emp Servicios a Grupos X
Electrégenos

Emp. Correos de Cuba X
Financiera CIMEX SA X
Emp. Producc. Metalica COMETAL X
Instituto Central de Investig. Digital X
(ICID)

Propaganda Provincial Holguin X
ETECSA X
Escuela Recalificacion choferes X
Emp. Provincial Servicios Legales X
Holguin

Emp. Eléctrica Holguin X
ASISTUR X
Sucursal Turismo y Salud Holguin X
Emp. Nacional SOFTWARE X
DESOFT S.A.

ECOPP X
Sucursal Servisa Holguin X
Consultoria Econémica CANEC X
S.A.

Marinas Gaviotas SA X
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Delegacion territorial del CITMA

Emp. Prov. Transporte Holguin

EISA Holguin

SAC Servicios Automotores Holguin

Emp. Construccion
(ECME)

y Montaje

X| X| X| X| X

Cuentapropistas

X

Libretas de pacientes y
acompanantes existentes en las

salas

Programa de Atencion a |la

Poblaciéon

Indicadores

Estado actual (Marque con una X)

Acciones que muestren

relaciones entre los actores

Nivel de frecuencia

Alta Media Baja

Planificacion, organizacion,
direccibn y control del proceso

docente educativo

X

Ejecucion de los planes docentes y
programas de estudios que les
correspondan para la formacion de
pregrado, especializacion,
perfeccionamiento y capacitacion de
los profesionales,  técnicos,

trabajadores y estudiantes

Desarrollo de actividades de
Promociéon y Educacion para la
Salud dirigidas a los trabajadores,
estudiantes, pacientes,
acompanantes, visitantes y la

comunidad

Desarrollo de actividades de ciencia
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e innovacion tecnoldgica de acuerdo
a las prioridades establecidas en
relacion con los problemas que
afectan la salud y problemas

propios de la unidad hospitalaria

Indicadores

Estado actual (Marque con una X)

Nivel de frecuencia

Actas de reuniones Alta Media Baja
Acta de reunibn con Salud X
Provincial
Acta de entrega de guardia X
Acta de Consejo de direccion X
Acta de reunion de coordinacion X
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Anexo 33: Método de concordancia de Kendall para determinar miembros del

equipo de trabajo

Opiniones de los expertos > aij T Ai Air2
Candidatos | 1 | 2 | 3 | 4 5 6 | 7
1 16| 17 |16 | 17 | 16 | 16 | 16 114 91 23 529
2 2422|2423 ] 24 |22 25| 4p4 73 | 5309
3 1919 [ 19 [ 19 [ 19 [ 19 [ 20 | 434 43 | 1849
4 1716 | 18 | 18 | 18 [ 18 | 18 | 493 32 | 1024
5 1 1 1 1 1 1 1 7 -84 7056
6 212121212 )|2|2)| 44 77 | 5929
7 313131313 3|3 9 70 | 4900
8 415415444 3 61 | 3721
9 1010 [10 [ 10 [ 10 [ 10| 9 | &g 22 | 484
10 "M 1T 11111111 M 77 14 196
11 504|545 |5][5] g3 58 | 3364
12 6|76 7|6 |6]6] 44 47 | 2209
13 7| 6 8 8 8 8 8 53 -38 1444
14 9[9[ 9[99 910 g 27 | 729
15 88|76 |7 |7][7] 5 41 | 1681
16 12112 |12 |12 | 12 | 12 | 12 84 7 49
17 1313|1313 | 13 | 13 | 13 91 0 0
18 2020 [20 [ 20| 20 [ 20 [ 19| 439 48 | 2304
19 18118 |17 | 16 | 17 | 17 | 17 120 29 841
20 1415 [ 14 [ 15 | 14 [ 14 [ 14 | 4100 9 81
21 22|21 2322 | 22 |24 |22 454 65 | 4275
22 2123|2521 | 25 |21 |23 159 68 4624
23 25|24 22 25| 21 | 25 | 24 | 4g5 75 | 5625
24 15[ 14 [ 15 | 14 | 15 [ 15 [ 15 | 403 12 | 144
25 2325|121 |24 23 | 23|21 160 69 4761
> Aij 2275 63098
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Orden descendente
T=ZAjj/n

Ai= Zaij—T

AiN2= (Zaij — T)"2

W= 12* T (TAij —T)"2 / MA2 (KA3 — K ) = 12* 63098/ 742(253-25) =757176/764400 =
0.99054945> 0.5

Gréafico de kendall
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Anexo 34: Plan de capacitacion para el equipo de trabajo

Cursos Contenidos Responsable Fecha Hora Lugar
GRH Proceso de Esp. GRH 15/10/2014 | 2:00 pm Teatro
formacioén. Analisis de
todo el sistema
Gestion Dimension ambiental. | Esp. Higiene | 20/10/2014 | 2:00 pm Teatro
medioambiental Importancia del y
tratamiento de los epidemiologia
desechos en las
instituciones
hospitalarias
Métodos y Técnicas de trabajo Estudiantes | 25/10/2014 | 2:00 pm Teatro
técnicas parala | en grupo, métodos y de la
recoleccion de | herramientas para la universidad
informacion, recopilacion de la
procesamiento informacion,
de datos y para procesamiento de
la toma de datos y para la toma
decisiones de decisiones
Procedimiento Objetivos, fases, Estudiantes | 30/10/2014 | 2:00 pm Teatro
para fortalecerla | tareas, instrumentos dela
dimension mas recomendables, universidad
ambiental en el componentes, etc.
proceso de

formacién en las

instituciones

hospitalarias
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Anexo 35: Guia de observacion cientifica

Objetivo: Evaluar la conducta ambiental de los trabajadores.

Tiempo total de observacion:

Componentes Fecha Tiempo de Descripcion de la
observacion observacion

(aspectos a observar)

Responsable

Tecnologia

Competencias

ambientales

Condiciones
ambientales de
los PT

Documentacion

legal

Comunicacion

Responsable

organizacional
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Anexo 36: Entrevistas a los directivos y a los especialistas de recursos humanos

Entrevista a los directivos de la institucion

1. ¢;Considera usted tener los conocimientos ambientales requeridos para su
desempenio laboral?

2. ¢Mediante qué vias adquirio estos conocimientos?

3. Mencione tres problemas ambientales que estan presentes en la organizacion.

4. ;Como valora el trabajo que se realiza para contribuir con la formacion
ambiental en general?

5. ¢Se siente usted comprometido a ayudar y a asumir responsabilidades para
proteger y mejorar el Medio Ambiente en la institucion en los préximos afios?

6. ¢ Cuales son las caracteristicas de la tecnologia utilizada en la institucion desde
su area de trabajo?

7. A sujuicio, ¢cuales son los mayores impactos ambientales provocados por esta
tecnologia?

8. ¢Mediante qué medios de comunicacion se divulga la informacion ambiental?

9. ¢ Considera que existe una buena comunicacion y relacion entre los trabajadores
de la institucion? ¢ Por qué?

10. ¢ Usted conoce la documentacion existente sobre el tema ambiental?; Cuales
posee y aplica?

11. ;En la institucion tienen la responsabilidad ambiental declarada?

12. En caso de tener un representante ambiental, ; qué cargo ocupa en la institucién
y qué acciones realiza para disminuir el impacto ambiental?

13. ;Esta satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo? ¢ Por

qué?

Muchas gracias
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Entrevistas a Especialistas del Departamento de Recursos Humanos
1. ¢;Posee usted los conocimientos ambientales suficientes para desempefarse
laboralmente?
2. ¢Mediante qué vias adquirio estos conocimientos?
3. Mencione tres problemas ambientales que estan presentes en la organizacion.
4. Describame desde su perspectiva como se desarrolla el proceso de formacion
en la organizacion.
5. ¢ Esta concebida dentro de los perfiles de cargos por competencias la dimension
ambiental?
6. ¢Como se realiza la planificacién de la capacitacion, especificamente en el tema
ambiental? ; Con qué frecuencia se realizan?
7. ¢El proceso de formacién tiene elaborado algun procedimiento? ¢ Cual es?
8. Mencione la documentacidon normativa utilizada en el proceso formativo y las
relacionadas con el tema ambiental.
9. ¢La posee? ;Cédmo la archiva?
10. ;Qué vias de comunicacidn se utilizan para que el personal conozca la
informacion ambiental?
11. ;Posee la empresa un plan de integracion para el personal de nuevo ingreso?
¢ En él se contempla la dimensién ambiental?
12. ;Cuales son las caracteristicas de la tecnologia utilizada en su area de trabajo?
13. A su juicio, ¢, cuales son los mayores impactos ambientales provocados por esta
tecnologia?
14. ;Cual es la estructura organizativa de la actividad de Recursos Humanos en la
institucion?
15. ¢ En la institucidén quién tiene la responsabilidad ambiental declarada?
16. ¢ Se realizé la identificacidon y el analisis de los riesgos ambientales en la entidad
segun se establece en la resolucién 31/02: MTSS?
17. ¢ Esta satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo?
18. ;Como se manifiestan las relaciones de respeto y comparferismo entre los
trabajadores y entre los dirigentes y subordinados?

Muchas gracias
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Anexo 37: Encuesta para todos los trabajadores

Encuesta

Con el objetivo de perfeccionar la dimension ambiental dentro del proceso de
formacion de los recursos humanos se requiere su colaboracion para el desarrollo
de esta investigacion. Por favor, analice cuidadosamente cada una de las preguntas
y marque con una X la respuesta que considere mas exacta. Si desea realizar
alguna precision sobre alguno de los aspectos tratados expréselo al dorso de la
hoja.

Area a la que usted pertenece:

. ¢La institucién le garantiza los medios, equipamientos e insumos para el desarrollo
correcto y eficaz de su trabajo sin afectaciones al medio ambiente?

Si__ No__
En caso de respuesta negativa, mencione alguno de los principales
problemas:

. ¢, Su puesto de trabajo tiene definido un procedimiento ambiental para la realizacion
de su labor?
Si_ No__
En caso de respuesta negativa, mencione alguno de los principales problemas:

. ¢ Recibi6 usted formacién para realizar su actividad sin afectaciones al medio
ambiente?

Si__ No__

En caso de respuesta negativa, explique el por qué:

. ¢Contribuye usted de alguna manera a la proteccibn ambiental en su area de
trabajo? Si__ No__
En caso de respuesta afirmativa, diga de qué forma:

. Mencione tres acciones para contrarrestar los impactos ambientales que provocan
las actividades que se realizan en su area.



6.

10.

11.
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¢ Existe en su &rea laboral algun tipo de riesgo ambiental?
Si__ No__
En caso de respuesta afirmativa, mencionelo:

¢, Conoce usted si existe una politica ambiental implementada en la institucion?
Si__ No__
En caso de respuesta afirmativa, argumente:

. ¢Las areas de la institucién cuentan con la debida informacién y sefalizacion para

garantizar la proteccién ambiental?
Si_ No__
En caso de respuesta negativa, explique el por qué:

. ¢,Conoce las leyes, resoluciones o normativas que regulan la dimension ambiental

en su puesto de trabajo?
Si__ No__
En caso de respuesta afirmativa, argumente:

¢, Qué via de comunicacion usted utiliza cuando detecta un problema ambiental?

¢ Considera que la institucion posee la estructura adecuada para el correcto
despliegue de los procesos relacionados con la dimension ambiental?

Si_ No__

En caso de respuesta negativa, explique el por qué:

iMuchas gracias por su cooperacion!
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Anexo 38: Guia de Observacion Cientifica

Objetivo: Evaluar la conducta ambiental de los trabajadores en la institucion.

Tiempo total de observacién: 3 dias, 24 semanas un total de 576 horas.

Guia de Observacion General

Componentes Fecha Tiempo de Descripcion de la observacion Responsable
observacion (aspectos a observar)

Tecnologia 6-17/10/2014 62h -Guias y procedimientos totalmente seguros Representante de
-Tipo de equipo (estado técnico) Direccion Facultativa
-Desechos que provocan

Competencias 17-24/10/2014 45h -Conducta general Representante de

ambientales Direccion Administrativa

Condiciones 10-28/11/2014 40h -Condiciones de los puestos de trabajo Representante de Dpto.

ambientales de los PT -Interrelaciones entre los puestos de trabajo Enfermeria

Documentacion legal 1-13/12/2014 78h -Documentacion legal Representante de Atencion

al Grave

Comunicacion 15-27/11/2014 29h -Sefial éticas Representante de Dpto.
-Divulgacion, morales y pancartas Recursos Humanos

Responsable 5-16/1/2015 30h -responsable Representante de Dpto.

organizacional

Recursos Humanos




UNIVERSIDAD-: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Guia de Observacion para el proceso formativo

Componentes Fecha Tiempo de Descripcion de la observacion Responsable
observacion (aspectos a observar)

Tecnologia 19-30/1/2015 64h -Guias y procedimientos totalmente seguros Representante de Dpto.
-Tipo de equipo (estado técnico) Recursos Humanos
-Desechos que provocan

Competencias 2-13/2/2015 45h -Conducta general Representante de Dpto.

ambientales Higiene y Epidemiologia

Condiciones 16-27/2/2015 46h -Condiciones de los puestos de trabajo Representante de Dpto.

ambientales de los PT -Interrelaciones entre los puestos de trabajo Higiene y Epidemiologia

Documentacién legal 2-13/3/2015 78h -Documentacion legal Representante de Dpto.

Docencia e Investigacion

Comunicacion 16-28/3/2015 29h -Sefal éticas Representante de
-Divulgacion, morales y pancartas Universidad de Holguin

Responsable 1-11/3/2015 30h -responsable Representante de

organizacional

Universidad de Holguin
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Anexo 39: Calculo del tamafio de muestra
Calculos para tamaio de muestra de la encuesta. Afijacion Proporcional
Tamafo de muestra: p=0.5 q=0.5 d=0.05 N=1434
n = (4*p*q*N)/ d2* (N — 1) + 4* p*q Para una confiabilidad del 95%
n =(4*0.5*0.5*1434)/ 0.05** (1434 — 1) + 4* 0.5*0.5

n = 1434/ 0.05%* (1433) + 1
n=1434/4.58

N=313.10= 313 trabajadores

Calculos por categoria ocupacional

Categoria Cantidad Tamano de muestra
ocupacional
Técnicos 881 ne =n ( Ne/N)=313(881/1434)=339.74=340
Administrativos 52 ne = 313(52/1434)=20.05=20

Operarios 80 ne = 313( 80/1434)=30.85=31

Directivo 48 ne = 313(48/1434)=18.51=19

Area de 373 ne = 313( 373/1434)=143.84=144

servicio

Total 1434 313




UNIVERSIDAD-: HOLGUIN

ooooooooooooooo

Anexo 40: Evaluacion de los indicadores para evaluar componentes de la dimension

ambiental en la formacién de los RH

Indicadores por componentes

Tecnologia

Nivel de trabajadores con formacién tecnolégica ambiental

Equipamiento Técnico:NTFT Aet = % * 100 = % * 100 = 35%

Guias, procedimientos: NTFTAgp = % * 100 = % * 100 = 23%

Nivel de cargos con competencias ambientales referidos a la parte tecnolégica

58
= frd 0,
NCCAT 276*100 21%

Nivel de cursos tecnoldgicos de la dimensién ambiental

Equipamiento Técnico:NCTDAet = % * 100 = g * 100 = 24%

__ CFTA

Guias, procedimientos: NCTDAgp = ——

£ 100 = i—;* 100 = 27,83%

Documentacion legal

Nivel de documentacion de la dimensiéon ambiental en el proceso formativo

DAPF 0
* 100 ==%100=0

NDDAPF =
DR 3

Condiciones ambientales de los puestos de trabajo

Nivel de conocimiento ambiental

RAC 286
NCA =——=%100 =

— £90
RAE 289 * 100 =159%

Nivel de puestos trabajos ambientalmente seguros

NPAS Fras 100
= — %k =
TPT 1434

*100 =10

Competencias ambientales

Nivel de cargos con competencias ambientales

NCCA ceeab 100 7z
= * =
cc 276

* 100 = 26%

Nivel de representatividad de las acciones ambientales sobre formaciéon
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NRAdF = P 100 =32 100 = 30,92
= — = — % =
AFT 97 17470

Nivel de cumplimiento de las acciones ambientales en el plan de formaciéon

NCAAPF = AAR 100 = L7 100 = 68%
= m* = ﬁ* = 0

Nivel de ejecucion del presupuesto de formacién en cuanto a la dimension

ambiental

CRFDA
NEPFDA =

pprpa * 1°° = 5000

*100 =0

Comunicacion

Nivel de conocimiento de la estructura de comunicacion

CER 112
NCEC = * 100 =

= 0
TE 313*100 35.78%

Nivel de conocimiento del funcionamiento de la estructura de comunicacion

NCFEC CER 100 69
= — % =
TE 313

* 100 = 22,05%

Responsable organizacional

Nivel de conocimiento de la existencia de un responsable para la dimensién

ambiental en el proceso de formacion

CER
NCERDF=ﬁ*100= *100=10

313
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Anexo 41: Diagrama Causa - Efecto

Compstencias I Comunicacion

ambientales

MNo existe un presupuesto de
formacion en cuantoa la DA

Tecnologia

Falta de habilidad para el
desarrollo de los procedimientos
relacionados con la DA

Defic:ien‘cg,,/‘9

Gestion No presentan
No existe competencias
formacion ambientales
tecnologica tecnoldgicas
ambiental en los cargo

Desconocimiento de los impactos
ambientales provocados porla

ecnologia (equipos)
™ instruccion
No existe general y

formacidn peridodica

tecnologica

ambiental Ewvaluaciones
Sistematica

Falta de cursos formativos

tecnoldgicos de la DA

Cor‘wtrolI

Desconocimiento \

/Acciones formativa

Mo tienen identificadas las
competencias ambientales dentr
de las funciones por cargos

Los trabajadores no tienen los
conocimientos ambientales
requeridos para desempefiars

Actitud Cursos formativos

Periodicidad de Tratamiento
las evaluaciones aislado de la DA

Desinterés |nsatisfaccio

laboral Control

Cursos
formativos

tecnolégicos\
No dominan los
procedimientos
ambientales del PT,

Acciones

Problemas organizativo formativas

No conocen las vias para
comunicar los problemas
ambientales enel PT

No existen vias para la comunicacion
entre los dptos. de RH, Higiene y Vice-
direccion Docente

Incumplimiento de los
reguisitos ambientales
establecidosen el PT

Desconocimiento de los
riesgos ambientales ——————=

presentesenel PT

o existen mecanismos para controlar el impacto
de las capacitaciones relacionadas con la DA

No conocen las
normativas
reguladoras del

proceso No conocenla norma .
formativo y la 31/02: MTSS Evaluacion
DA enel PT Cursos formativos Problemas organizativos

Cursos formativos Rel . islad
. elacién aislada

Proceso Inversionista —

No existe un responsable de la

nfraestructura, DA en la formacion

ruido, clima, falta
de equipamiento,
roturas etc.

No existen PT
ambientales
seguros

Congrol

Desconocimiento

) Desmotivacio
Escasa preparacion Control

El capacitador '
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Holguin en el
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Anexo 42: Resumen del nivel de complejidad y cantidad de trabajadores por areas*®

Impactos
Nivel de
) i ambientales Cantidad de
Areas riesgo )
que provoca trabajadores
A M B|A| M B
Alergia X X 6
Almacenes X X 5
Anatomia Patoldgica X X 14
Administrativa X X 78
Banco de Leche X X 16
Calderas X X 2
Cardiologia X X 8
Cirugia General X X 31
Consulta Externa X X 31
Costura X X 2
Dermatologia X X 1
Cocina X X 32
Docencia Médica X X 8
EDA X X 17
Electromedicina X X 9
Endocrinologia X X 7
ERA X X 46
Esterilizacion X X 24
Farmacia X X 21
Fisioterapia X X 10
Superacion técnico X X
profesional 6

1® Tomado de “Trabajadores por departamento por especialidad expuesto a riesgo” (2015)
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Ajenos a la actividad « «

95

Gastroenterologia X X 3
Genética X X 28

Hotel para técnicos X 4
Inmunoquimica X X 8
Jefatura de enfermeria X 7
Laboratorio clinico X X 61
Lavanderia X X 35
Mantenimiento X X 33
Maxilo facial X X 13
Nefrologia X X 5
Neonatologia X X 68
Neurocirugia X X 6
Neurologia X X 9
Nutricion X 6
Oftalmologia X X 19
Oncohematologia X 29
ORL X X 20
Ortopedia X X 29

Otros servicios

generales X 100
Pantry X 40
Pediatria general X X 82
Psiquiatria X X 39
Quemados X 1
Rayos x X 34
Registros médicos X 40
Sala Gastroenterologia X X 10
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Servicios de
X X

transfusiones 8
Servicio Social X 4
Teléfono X 5
Terapia intensiva X X 60
Terapia intermedia X X 38
Transporte X 9
Unidad quirurgica X X 53
Urgencia X X 39
Urologia X X 10
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Anexo 43: Listado de principales competencias ambientales incorporadas en las

funciones por cargo®’

Competencias de cultura ambiental (A)

Este grupo de competencias tienen que ver con los conocimientos generales que
adquiere el trabajador, que le permite desarrollar un juicio critico acerca de la
situacion ambiental global, nacional, del territorio, de su empresa y de su actividad

laboral.

A1 | Conocimiento del Medio Ambiente: esta competencia conlleva al
desarrollo y enriquecimiento del patrimonio cultural que permita apreciar,
adquirir y mostrar los valores compartidos en cuanto a los compromisos

éticos con el cuidado del medio ambiente.

A2 | Promocion de cambios respecto al Medio Ambiente: esta competencia
conlleva a un cambio en los paradigmas medioambientales, fomentando las
relaciones constructivas del hombre con el entorno y con el medio

ambiente.

A3 | Apreciacion del medio natural: esta competencia conlleva a la capacidad
de apreciar y valorar criticamente la situacion ambiental global y la
sostenibilidad, exige la familiarizacion con el estado de la naturaleza en el
pasado, presente y futuro, de ahi que facilita la comunicacién y la
comprensioén de la necesidad de lograr equilibrio entre el hombre y el medio
ambiente , asi como la prediccidon de consecuencias y la actividad dirigida a
la mejora y preservacion de las condiciones de vida del hombres y del resto

de los seres vivos.

A4 | Orientacion hacia la conservacion del medio ambiente: capacidad para

sensibilizarse con la situacion ambiental territorial, implica una actitud

YTomado de Ana Victoria Népoles Villa, 2009. Tecnologia para integrar la dimensién ambiental al proceso de

desarrollo de las competencias laborales. Aplicacion parcial en EMCOMED Holguin



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

permanente de considerar la necesidad de conservar el medio ambiente.

Competencias ambientales especificas (B)

Este grupo de competencias tienen que ver con los conocimientos, habilidades y
destrezas que son especificas para el cumplimiento de las tareas y funciones del
cargo y de forma transversal tributar a evitar o mitigar impactos medioambientales

de caracter negativos.

B1 |[Conocimiento de la legislacion ambiental: a partir de una adecuada
aplicacién de la legislacidn ambiental vigente, el trabajador es capaz de
captar y asimilar los conocimientos que necesita para cumplir con los
requisitos de la disposicion final de los productos no conformes, de ahi que

mejora su desempefo.

B2 |Tratamiento de la informacion ambiental: habilidades para buscar,
obtener, procesar y comunicar la Informacion sobre temas ambientales, que

logre involucrar a los diferentes grupos de interés.

B3 |Autonomia e iniciativa para la conservacién y cuidado del medio
ambiente: supone poseer iniciativas que permitan adaptarse a los cambios
y capacidades para poder elegir y decidir con responsabilidad con respecto

al cuidado y conservaciéon del medio ambiente.
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Anexo 44: Método de concordancia de Kendall para determinar caracteristicas mas

relevantes que debe poseer el responsable organizacional

Orden descendente

Opiniones de los expertos > aij T Ai Ai*r2
Caracteristicas | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 6 7
1 414|134 |3 | 4|4 26 175 | 85 | 72.25
2 2| 3 4 2 4 1 2 18 0.5 0.25
3 3|1 2|2 ]3] 2 3 |3 18 0.5 0.25
4 1|1 1 1 1 2 1 8 -9.5 | 90.25
> Aij 70 163

T=XAjj/ n = (26+18+18+8) /4 = 17.5
Ai= zaij— T

AIR2= (2aij — T)"2

W= 12* 5 (SAj =T)"2 / MA2 (KA3 — K ) = 12* 163/ 7/2(4"3-4) =1956/2940 = 0.665306>

0.5

Grafico de kendall

30

25

20

15

10

Conocimietos Mayor Comunicacion
de MAy RH experiencia interpersonal,
laboral flexibles

creativos

T=17.5

Personal mixto




UNIVERSIDAD-: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 45: Test de Evaluacion “Responsable Organizacional”

Nos encontramos realizando el siguiente cuestionario para conocer si usted posee las
competencias para ser responsable de la dimensién ambiental en la formacién de los
recursos humanos en la institucion. Necesitamos su cooperacion y sinceridad para ello.

La informacién que nos proporcione sera manejada con la mas estricta confidencialidad.
Para ello responda las interrogantes siguientes:

1. ¢Conoce usted qué es Medio Ambiente?
Si No

2. ¢Conoce usted los principales problemas globales acerca del Medio Ambiente?
Si No

3. ¢Conoce usted qué es Gestion Ambiental?
Si No

4. En la organizacion existe la Gestion Ambiental
Si No No sé

5. Se realiza en su radio de accién alguna(s) actividad(es) dirigida hacia el medio

ambiente
Si No No sé
6. ¢Conoce usted qué es recursos humanos?

Si No

7. En su organizacion existe la Gestion de Recursos Humanos
Si No

8. Conoce el funcionamiento de la Gestién de Recursos Humanos
Si No

9. Usted tiene buena comunicacion con sus compafieros.
Si No

10.Usted se adapta con facilidad a los cambios
Si No

11. Utiliza creatividad a la hora de resolver los problemas
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Si No

12. ¢ Cuantos afios de experiencia laboral tiene usted?
13.Pertenece a la organizacion
Si No
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Anexo 46: Evaluacion de los indicadores para evaluar componentes de la dimensién

ambiental en la formacion de los RH después de la implantacion de las estrategias

Indicadores por componentes

Tecnologia

Nivel de trabajadores con formacion tecnolégica ambiental

Equipamiento Técnico:NTFT Aet = % * 100 = % * 100 = 69,74%
Guias, procedimientos: NTFTAgp = ——=+ 100 = =+ 100 = 60,6%

Nivel de cargos con competencias ambientales referidos a la parte

tecnoldgica

veear = 278 4 100 = 100%
= * =
276 0

Nivel de cursos tecnoldgicos de la dimensiéon ambiental
CFTA
— %
TCT

_ CFTA
= TCT

Equipamiento Técnico:NCTDAet = 100 = % *100 = 47,5%

Guias, procedimientos: NCTDAgp * 100 = 18?20 * 100 = 51,25%

Documentacion legal

Nivel de documentacion de la dimensiéon ambiental en el proceso formativo

DAPF
NDDAPF =

3
*100=§*100=0

Condiciones ambientales de los puestos de trabajo

Nivel de conocimiento ambiental

RAC 389
NCA =——=%100 = * 100 = 79,55%

RAE 489
Nivel de puestos trabajos ambientalmente seguros
NPAS =w* 100 =L*100 =0
TPT 1434

Competencias ambientales

Nivel de cargos con competencias ambientales

veea = S644P 00 =278 4 100 100%
= £ = * =
cC 276 0

Nivel de representatividad de las acciones ambientales sobre formacién
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NRAAF AFP 100 158
= — % =
AFT 160

* 100 = 98,75%

Nivel de cumplimiento de las acciones ambientales en el plan de formacion

NCAAPF AR 100 140
= — % =
AAP 158

* 100 = 88,61%

Nivel de ejecucion del presupuesto de formacién en cuanto a la dimension

ambiental

CRFDA
NEPFDA =

1 =
pprDA "+ 199 = 5000

*100 =10

Comunicacion

Nivel de conocimiento de la estructura de comunicacion

NCEC CER 100 279
= — % =
TE 313

* 100 = 89,14%

Nivel de conocimiento del funcionamiento de la estructura de comunicacion

NCFEC CER 100 263
= — %k =
TE 313

* 100 = 84,03%

Responsable organizacional

Nivel de conocimiento de la existencia de un responsable para la dimensién

ambiental en el proceso de formacién

NCERDF CER 100 513
= £ =
TE 313

* 100 = 100%




