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Resumen

Las Empresas de Consultoria, particularmente la Consultoria Econdmica CANEC, S.A
Sucursal Holguin, presentan la necesidad de integrar la Gestion Ambiental y la Gestion
Integral de Capital Humano, a través de una formacion integra de los consultores, debido
al papel fundamental que juegan en el desempefio exitoso de cualquier organizacién y
por consiguiente las consecuencias que esta provoca en el entorno.

Es por ello que en la presente investigacion se propone una metodologia basada en un
modelo con enfoque de sistema, estratégico, de proceso y mejora continua para la Gestion
Ambiental en el proceso de formacion del Sistema de Gestidn Integral de Capital Humano
en empresas de consultoria, sirviendo como herramienta que permitié integrar la Gestion
Ambiental en este proceso.

Ademas se logré la aplicacion de esta metodologia, detectandose asi los problemas
existentes en la formacion del capital humano de la Consultoria Econémica CANEC, S.A
Sucursal Holguin y se propusieron una serie de mejoras para lograr la inclusion de la
dimension ambiental en la formacién del capital humano. Para la realizacion del mismo se
emplearon métodos y técnicas investigativas que  permitieron  fundamentarlo

cientificamente.
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Abstract

The Companies of Consultancy, particularly the Economic Consultancy CANEC, S.A Branch
Holguin, presents the necessity to integrate the Environmental Administration and the
Integral Administration of Human Capital, through a formation it integrates of the consultants,
due to the fundamental paper that they play in the successful acting of any organization and
consequently the consequences that this it causes in the environment.

It is for it that intends a methodology based on a model with focus of system, strategic, of
process and continuous improvement for the Environmental Administration in the process of
formation of the System of Integral Administration of Human Capital in consultancy
companies in the present investigation, serving as tool that allowed to integrate the
Environmental Administration in this process.

The application of this methodology was also achieved, being detected this way the existent
problems in the formation of the human capital of the Economic Consultancy CANEC, S.A
Branch Holguin. For the realization of the same one methods were used and technical

investigative that allowed to base it scientifically.
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Introduccion
El andlisis de la problemética ambiental en los dias actuales constituye pilar fundamental
para la supervivencia humana, actualmente se deben reconocer los esfuerzos realizados,
gue manifiestan la necesidad de atencion y de acciones concretas para cambiar la
situacion. Son cambios basicos necesarios, en los cuales la sustentabilidad ambiental se
viene tornando como el principio organizador del desarrollo sustentable. Los esfuerzos
realizados reflejan la comprension de los problemas ambientales, correspondientes a cada
época, y la forma en que ellos vienen afectando la Tierra y a la vida del Hombre en ella.
Esta problematica tiene sus origenes esenciales en los aspectos que se plantean a
continuacion:

e Agotamiento de la capa de ozono estratosférico.

e Aumento de la contaminacion.

e Cambios climaticos.

e Degradacion de los suelos.

e Pérdida de la diversidad biologica.
Los problemas que en la actualidad que afectan al medio ambiente son cada vez mas
graves y causan preocupacion a toda la humanidad, por lo que es necesario adoptar
estrategias, acciones, medidas e iniciativas inmediatas, tanto nacionales como
internacionales dirigidas a darles solucién. La proteccion del medio ambiente se ha
convertido en una prioridad, en una necesidad de primer orden para garantizar el desarrollo
econdmico y social y, sobre todo, para la salud y supervivencia de la especie humana. Lo
anteriormente expuesto se materializa en el ambito organizacional, de la comunidad, de los
gobiernos, de la familia y empresarial esencialmente.
En este contexto, la gestion ambiental, entendida, de manera amplia como el “campo que
busca equilibrar la demanda de recursos naturales de la Tierra con la capacidad del
ambiente natural, debe responder a esas demandas en una base sustentable” (COLBY,
1990, p.1), surge como el elemento fundamental en la biusqueda de la sustentabilidad
ambiental. Su principal objetivo es conciliar las actividades humanas y el medio ambiente, a

través de instrumentos que estimulen y viabilicen esa tarea, la cual presupone la
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modificacion del comportamiento del Hombre en relacién con la naturaleza, debido a la
actual situacion de degradacion de la naturaleza.
Desde el triunfo revolucionario hasta hoy, Cuba ha presentado avances en el cuidado del
Medio Ambiente, pues este aspecto se trata desde la Constitucion de la Republica hasta
materializarse con la Estrategia Ambiental Nacional. A pesar de ello todavia se trabaja muy
lentamente en algunos problemas preocupantes, como son: Degradacion de los suelos
(erosion, mal drenaje, salinidad, acidez, entre otros), deterioro del saneamiento y las
condiciones ambientales en asentamientos humanos, contaminacién de las aguas terrestres
y maritimas, deforestacion, pérdida de la diversidad biolégica, entre otros.
De no corregirse estos, perjudicaran relativamente en corto plazo la capacidad productiva de
la economia y la calidad de vida de los cubanos. (Ley 81, 1997; Estrategia ambiental
nacional, 1996-actualidad). Su poblacion crece rapidamente, contribuyendo esto a un mayor
deterioro ambiental.
En las organizaciones que se identifican con la venta de conocimientos, como son las
consultarias, la problematica ambiental se ha manifestado de forma global y pasiva,
independiente totalmente del proceso de formacion de los recursos humanos en las mismas.
Estas son empresas de servicios profesionales con experiencia o conocimiento especifico
en un area, que asesoran a empresas, grupos de empresas, paises u organizaciones en
general.
Tienen algunos puntos caracteristicos coincidentes que contribuyen a identificar algunos
rasgos de la consultoria, como son:

e [Es un trabajo (servicio) independiente: tiene implicita la imparcialidad.

e Su caracter como su propio hombre indica es consultivo: el consultor no dirige la

entidad, area o actividad, en la que realiza, su trabajo.
e Vincula la teoria con la practica.
e No es el resultado de la inspiracion, sino de una sélida preparacion del consultor y del
laborioso analisis de hechos concretos y la proyeccion de soluciones muchas veces

originales, pero que deben ser siempre factibles.


http://es.wikipedia.org/wiki/Empresa
http://www.monografias.com/trabajos34/el-caracter/el-caracter.shtml
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En estudios previos se determinaron los principales problemas ambientales en estas
instituciones, especificamente en la Consultoria Econdmica CANEC, S.A Sucursal Holguin:
falta de cultura ambiental en todos sus actores, poca preparacion ambiental de sus
trabajadores, no existencias de una herramienta solida de Gestion Ambiental, falta de guias
metodoldgicas para la misma en las diferentes esferas, falta de protagonismo de la direccion
en estos temas, complejidad y falta de control de sus areas en cuestiones ambientales, por
su diversidad. (Ortiz 2008).

En estudios anteriormente realizados por Ortiz Chavez 2008 y Garrido Tapia 2008 que, la
Consultoria Econdmica CANEC, S.A Sucursal Holguin presenta una serie de insuficiencias
en la Gestion Ambiental en el proceso de formacion, manifestandose fundamentalmente la
no definicion clara y precisa de las necesidades de capacitacion ambiental, los trabajadores
no tienen una adecuada cultura ambiental, la deficiente divulgacion de los problemas y
acciones que se realizan a favor del Medio Ambiente, limitada participacion de la alta
direccion en la solucion de problemas ambientales (Garrido 2008); que ademas de la causas
objetivas como falta de liderazgo, recursos tanto materiales como financieros, poca
exigencia por parte de los organismos rectores, entre otras, asi como la falta de un Sistema
Integrado de Gestion de la dimensidn ambiental en su principal recurso ha influido en los
desfavorables resultados integrales de la organizacion. 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 institucion.

De todo lo anteriormente relacionado se puede concluir que las organizaciones de
consultorias (especificamente en la Consultoria Econdmica CANEC, S.A Sucursal Holguin)
se esta gestionando el Medio Ambiente de forma aislada y con gran inestabilidad, paralelo a
esto aumenta el impacto negativo de las mismas sobre el entorno y la despreocupacion del
hombre, dada por el desconocimiento y la falta de guia entre otros factores. Lo cual entre
otras causas estd dado por el insuficiente desarrollo de las aplicaciones cientificas y
tecnoldgicas tanto nacionales como internacionales para gestionar de forma integrada el

Medio Ambiente y el Capital Humano a través del proceso formativo de los mismos.
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La solucién a este problema reviste especial importancia en la actualidad para el pais, dado
por el estado en que hoy se encuentran nuestros recursos naturales y el papel que juega el
hombre ante ellos, situacion que en el transcurso de los afios se ha ido incrementando
paulatinamente.
De aqui se deriva un Problema Cientifico a resolver: ;Cémo mejorar la Gestion Ambiental
en el proceso de formacion del Capital Humano en empresas de consultoria, la Consultoria
Econdémica CANEC, S.A Sucursal Holguin?
Para dar solucion al problema cientifico planteado se formula la siguiente Hipétesis de
Investigacién: el disefio de una metodologia para la Gestion Ambiental en el proceso de
formacion del Capital Humano basada en un enfoque participativo, estratégico, permanente
y en una filosofia de mejora continua debe contribuir a elevar las competencias de
sostenibilidad en sus trabajadores y clientes.
El objeto de estudio es la Gestion Ambiental en el proceso de formacion del capital humano.
El campo de accion empresas de Consultoria Econdmica CANEC, S.A Sucursal Holguin.
Objetivo general: Desarrollar una metodologia para la Gestion Ambiental en el proceso de
formacion del capital humano en empresas de la Consultoria Economica CANEC, S.A
Sucursal Holguin.
Para cumplir el objetivo general se definieron los objetivos especificos siguientes:
-Elaborar el estado del arte de las tendencias actuales sobre la Gestion Ambiental y de
Capital Humano en las organizaciones, asi como, la necesidad e importancia de la
formacion de los mismos en el contexto actual para lograr competencias de sostenibilidad
en los trabajadores.
-Disefiar una metodologia para la Gestion Ambiental en el proceso de formacion de los
recursos humanos.
-Aplicar la metodologia propuesta hasta la etapa de mejora.
Novedad cientifica: Se centra en como mejorar la Gestion Ambiental en el proceso de
formacion de los recursos humanos en empresas de consultoria, a través del aumento de
sus competencias ambientales en todos los procesos que intervienen en la organizacion y

controlando variables e indicadores ambientales propios.
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El valor tedrico esta en el hecho de hacer un modelo tedrico empleando como método
fundamental el sistémico — estructural, el que permitié la descomposicién en partes de la
gestion ambiental, definiendo el papel que juega la misma en el proceso de formacion del
Capital Humano en la misma. Ademas se utilizaron otros métodos tedricos como se plantean
mas adelante.
La concepcion cientifica de desarrollar una metodologia que permita el andlisis de la
Gestion Ambiental el proceso de formacién del Capital Humano. La metodologia estara en
funcion de la integracién ambiental en la formacién del capital humano, contribuyendo al
desarrollo de las actividades de formacion en las condiciones reales de cada institucion,
teniendo en cuenta la evaluacion de diferentes indicadores teoricos.
Desde el punto de vista metodoldgico: una metodologia, complementada con algunas
herramientas, para desarrollar la Gestion del Medio Ambiente y del Capital Humano en el
proceso formativo, servira de guia para su materializacion. Ademas tendra un caracter
metodolégico que posibilite la orientacion logica de diferentes acciones a realizar.
La utilidad practica consiste en:
Ofrecer una herramienta de trabajo practico, que permita hacer mas viable y efectiva la
integracion de las dos gestiones. Esta metodologia propondra varias etapas caracterizadas
por indicadores especificos para cada caso que permitan evaluar tanto cualitativa como
cuantitativamente el comportamiento ambiental en las consultorias en sus trabajadores.

Métodos utilizados:

Método estadistico inferencial: se seleccionara una muestra representativa de la poblacion

en cuestion y se sacaran conclusiones.

Métodos Teodricos:

-Inductivo - deductivo: para diagnosticar el Sistema de Gestién Integral de Capital Humano
en el area objeto de estudio y para el disefio y aplicacion de la tecnologia propuesta.
-Sistémico estructural: para abordar el caracter sistémico de la Empresa, la Gestidn
Ambiental y la Gestion Integral de Capital Humano, asi como la realizacion del modelo,

como se explica en el valor teérico de la tesis.
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-Analitico - sintético: para desarrollar el andlisis del objeto de estudio , a través de su
descomposicion en los elementos que lo integran, determinando asi las variables que mas
inciden y su interrelacion como resultado de un proceso de sintesis, a partir de la revision de
literatura y documentaciéon especializada, asi como de la experiencia de especialistas y
trabajadores consultados.
- Historico-logico: se utilizdé para determinar el contexto socio-histérico en que surge y se
desarrolla el problema.
Métodos empiricos: encuestas cientificas, entrevistas cientificas, observacion cientifica,
consulta de documentos para la recopilacién de la informacion, entre otros.
La investigacion se estructuré en este trabajo de diploma en introduccion, 3 capitulo,

conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.
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Capitulo 1.Fundamentos tedricos de la gestion ambiental en el proceso de formacidn
de los recursos humanos.

La gestiobn ambiental es un instrumento moderno de planificacibn ambiental y un indicador
clave del desempefio de la entidad, que aunque su origen no se ha definido precisamente
en la historia de la humanidad, existen evidencias que demuestran que desde tiempos
remotos el hombre se ha interesado por el cuidado del medio ambiente. En el presente
capitulo se analizan los aspectos mas notables que definen y caracterizan la gestion

ambiental, donde se destaca el papel que juega en la formacién de los recursos humanos.

1.1 La gestiéon ambiental: conceptos, modelos y elementos esenciales a tener en
cuenta.
Las presiones de la actividad humana sobre el medio ambiente han sido el resultado de las
relaciones que el hombre ha establecido con la naturaleza para satisfacer sus necesidades y
aspiraciones. Es por ello que se hace referencia a los conceptos que plantean algunos
autores, partiendo del término gestion, analizando la misma en el medio ambiente:

e Koontz y Weihrich (1990)
‘Es disenar y mantener un medio ambiente en el cual, grupos de personas
que trabajan mancomunadamente pueden lograr fines u objetivos seleccionados”.
Estudios realizados recientemente por Nogueira (2004) y Pérez (2005), se hace un analisis
detallado de los conceptos de gestion dados por numerosos autores, en ellos se concluye
gue sus funciones basicas son: planificar, organizar y controlar. La primera determina los
resultados que ha de lograr la organizacion, la segunda especifica como se lograran los
resultados, y la tercera comprueba si se han alcanzado o no dichos resultados. Estas
funciones basicas se relacionan entre si a través de la funcion liderar, otras veces llamada
dirigir, ejecutar, mandar o motivar.
La gestion ambiental manifiesta correspondencia con el término analizado planteandose
entonces: como se pudo apreciar la gestiéon de forma general es la guia metodoldgica para
gestionar cualquier proceso organizacional, incluyendo la dimensién ambiental. Muestra de

esto son los conceptos de algunos autores que se muestra a continuacion:
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e Esteban (1994)
“Conjunto de acciones encaminadas a lograr la méaxima racionalidad en el proceso de
decision relativo a la conservacion, defensa, proteccion y mejora del medio ambiente,
basada en una coordinada informacién multidisciplinaria y en la participacién ciudadana”.

e Ley 81(1997)
Conjunto de actividades, mecanismos, acciones e instrumentos, dirigidos a garantizar la
administracién y uso racional de los recursos naturales mediante la conservacion,
mejoramiento, rehabilitacién y monitoreo del medio ambiente y el control de la actividad
del hombre en esta esfera. La gestion ambiental aplica la politica ambiental
establecida mediante un enfoque multidisciplinario, teniendo en cuenta el acervo
cultural, la experiencia nacional acumulada y la participacion ciudadana.

e Medellin y Nieto (2001)
“Estructura regulatoria  que surge dentro de una organizacion, la cual
representa  una coleccion de esfuerzos internos de definicion de politicas, planeacion
e implementacion que ofrece beneficios tanto dentro como fuera de la institucion”.

e Marques de Almeida y Conceicao de Costa (2002)
“Campo que busca equilibrar la demanda de recursos naturales de la Tierra
con la capacidad del ambiente natural, y que debe responder a esas demandas en una
base sustentable”.
Segun definicion de la NC-1ISO14001:2004 los Sistemas de Gestion Ambiental (SGA)
forman parte del sistema de gestidbn general que incluye la estructura organizativa, las
actividades de planificaciéon, las responsabilidades, las practicas, los procedimientos, los
procesos y los recursos para desarrollar, implantar, realizar, revisar y mantener la
politica ambiental.
Por otra parte se considera la Ley 81 del Medio Ambiente como el concepto mas abarcador
gue integra todos los atributos analizados, pues el profundo caracter social del estado
cubano, hace que la gestion ambiental tenga un marcado caracter popular, con la mas
amplia participacion de todos, ya sea como parte de érganos u organismos del gobierno,

organizaciones no gubernamentales, universidades, organizaciones politicas y de masas,
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asociaciones y otras instituciones reconocidas por la ley, hasta la actuacién individual o
colectiva de los ciudadanos. Ademas deja explicito la necesidad de realizar acciones de
direccién, en aras de la conservacion y mejora del medio ambiente. En ella se hace énfasis
en la importancia de actuar sobre los hombres, reconociendo asi el impacto que estos
causan en el medio ambiente. Lo novedoso del concepto cubano de gestibn ambiental es
lo cultural, lo autéctono, asi como su caracter participativo, porque el objetivo fundamental
de la gestiobn ambiental cubana es lograr sostenibilidad en el desarrollo, proteger la base
de los recursos y la calidad ambiental, evitar la degradacion del medio ambiente y mejorar la
calidad de vida.

De los criterios y conceptos expuestos se puede concluir que la Gestion Ambiental la realiza
el hombre como elemento fundamental, que en todos los conceptos y definiciones el
elemento esencial a controlar son las acciones que realiza el hombre para modificar el
entorno segun su interés, demostrandose que el recurso humano es el factor mas importante

en esta gestion.

1.1.1 Modelos de Gestion Ambiental.
Los modelos de Gestion Ambiental comienzan a crearse fundamentalmente en los ultimos
10 afos, surgen por la necesidad de detener el rapido deterioro ambiental y dotar a las
organizaciones de una herramienta para minimizar su impacto sobre el entorno. Entre sus
principales exponentes encontramos a Rodriguez-Badal (1998), Ricart (1998), Epstein
(2000), NC ISO 14000 (2000) , Marrero Arias (2005) y Ortiz Chavez (2010). A
continuacion se abordan algunos de sus criterios en esta tematica.

e Miguel Angel Rodriguez-Badal y Joan Enric Ricart (1998)
El Modelo de Excelencia Ambiental (M.E.M) nace a imagen y semejanza de los modelos
gue, en el ambito de la calidad total, estdn siendo usados de manera creciente por
compafias lideres de todo el mundo como importantes motores de la mejora de su
gestion.

e Andlisis Total de Stakeholders (T.S.A) de Marc J. Epstein (2000)



UNIVERSIDAD-:HOLGUIN
OSCAR LUCERO MOYA

Parte del analisis completo de los impactos o la influencia de las decisiones sobre los
grupos de interés de la organizacion. Esto requiere identificar, medir y reportar los
beneficios y costos para los diferentes grupos de interés de los impactos ambientales de
los procesos, productos o servicios que genera la organizacion.

e Modelo de gestion de las NC ISO 14000 (2000)
Sistemas de gestion medioambiental mas difundidos, muy influenciado por las NC ISO
9000. Se basa en filosofias de mejora continua y enfoque estratégico y de sistema. Es
aplicable a todos los tipos y tamafios de organizaciones.

e Modelo Marrero Arias (2005)
En estos se analizan los rasgos que son invariables en los modelos antes planteados para
conocer los impactos generados por las empresas y la implementacion de mejora del
desempeiio ambiental. Se aprecia que se trabaja la idea de llevar la Gestion Ambiental a
todas las gestiones de la empresa, aunque no se especifica si de manera paralela e
independiente o de forma integrada a las mismas.

e Modelo Ortiz Chavez (2010)
Modelo de insercion en el Sistema de Gestion de Recursos Humanos a través de la relacion
subsistema — proceso, proponiendo variables e indicadores ambientales para medir el
desempenio del sistema.
La gestion ambiental aporta mucho al desarrollo de cualquier organizacion y en la formacion,
muestra de esto son los modelos tratados en el subepigrafe anterior es por ello que nos
apoyamos en la tabla 1.1 para ver el comportamiento o grado de satisfaccion de un grupo de
caracteristicas que se consideran que deben evaluarse en estos modelos.

Tabla 1.1. Aporte de los modelos a la formacion empresarial.

Modelo Contenido Caracteristicas del | Nivel de | Vinculacion con la
diagnostico aplicacién formacion de los RH

Miguel Autodiagnéstico Interno General General en la Ninguna, pues no

Angel Planes de mejora Sin indicadores organizacion. centra al hombre

Rodriguez especificos como caso de estudio,

-Badal y ni refiere sus sistema

Joan empresarial.

Enric

Ricart

(1998)

10
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Stakehold | -Andlisis de General Interno General en la Analiza los impactos
ers impactos Andlisis de organizacion. o la influencia de
(T.S.A) de | -Definicion de impactos. las decisiones sobre
Marc J. grupos de Influencia de los los grupos de interés
Epstein interés. grupos de interés de la organizacion, a
(2000) -Relacion en los través de un vinculo

beneficio/costo impactos general.
NC ISO -Diagnéstico -Interno General General en la Propone la
14000 -Politicas y -Sin indicadores organizacion. capacitacion del
(2000) objetivos especificos personal, aunque no

estratégicos -Auditorias dice el como.

-Planes de mejora'y -Registros

control de control

-Auditorias Integracién
Modelo -Diagnéstico -Interno General General en la Trabaja la idea de
de -Planes de mejora -Auditorias organizacion llevar la gestion
Marrero -Indicadores -Registros Universidades ambiental a todas las
Arias - Definicion de grupos | de control gestiones de la

de interés Integracion empresa.

-Definicion de

procesos
Modelo -Diagnostico -Interno General General en la Considera la
de Ortiz -Variables e Organizacion valoracion del
Chéavez indicadores subsistema formacion
(2010) -Definicién de de manera global.

relaciones

-Medicion del

desempefio del

sistema

Fuente: Elaboracion propia

1.1.2 Ventajas y limitantes de estos modelos en la formaciéon de los recursos humanos

Estos modelos, aunque se apliquen a nivel general en la organizacion, conlleven planes de

mejora, auditorias, indicadores que miden el desempefio del sistema; ademas que definen

los procesos y diagnostican todo lo referente a la gestion ambiental. Por otra parte la otra

cara de la moneda es que algunos como Angel Rodriguez-Badal y Joan Enric Ricart no

centran al hombre como caso de estudio; otros analizan los impactos de los indicadores

sobre los grupos de interés de la organizacion, dar capacitacion al personal, llevar la gestion
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ambiental a todas las gestiones de la empresa, pero todo es de forma global y en ningun

caso especifican qué hacer y cémo.

1.2 La gestiéon de los recursos humanos: evolucidn, principales exponentes y sus

peculiaridades en el proceso formativo.

La Gestion de los Recursos Humanos (GRH) constituye un sistema, cuya premisa

fundamental es concebir al hombre dentro de la empresa como un recurso que hay que

optimizar a partir de una concepcion renovada, dindmica y competitiva en la que se oriente y

afirme una verdadera interaccion entre lo social y lo econémico.

Esta basada en cuatro principios fundamentales:

Los Recursos Humanos son los activos mas importantes que tiene la empresa y su
efectiva ejecucion es la clave del éxito.

Este éxito es mas probable de lograr si: las politicas y procedimientos de personal
estan estrechamente ligadas y hacen una contribucién importante al logro de los
objetivos y planes estratégicos corporativos.

La cultura y los valores corporativos, el clima organizacional y la conducta gerencial
gue emanan ejerceran una influencia primordial en el logro de la excelencia. Por
tanto, esa cultura debe ser gerenciada, lo cual significa que los valores
organizacionales posiblemente deban cambiar o ser reforzados, mediante un esfuerzo
continuo, comenzando desde la cima para lograr que esos valores sean aceptados y
observados en la préactica.

La Gestion de los Recursos Humanos es cuestiéon de integracion: conseguir que
todos los miembros de la organizacién participen y trabajen unidos con un sentido de

propdsito comun.

Los rasgos fundamentales de la actual GRH (Cuesta, 1997), pueden expresarse como sigue:

Los recursos humanos se han constituido a inicios del siglo XXI como el recurso
competitivo mas importante.
Los recursos humanos, y en particular su formacion, son una inversion y no un costo.

La GRH no se hace desde ningun departamento, area o parcela de la organizacion,
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sino como funcién integral de la empresa; y ademas de manera proactiva.

e La GRH demanda concebirla con caracter técnico cientifico, y posee sus bases
tecnoldgicas en los andlisis y disefios de puestos y areas de trabajo (disefio continuo
de los sistemas de trabajo) al igual que en los disefios de sistemas logisticos,
comprendidos en la denominacion de tecnologia de las tareas.

e La GICH eficiente ha superado al taylorismo, y demanda el enriquecimiento del
trabajo (polivalencia) asi como la participacion o implicacién de los empleados en
todas sus actividades.

e EIl soporte informatico de la GICH es un imperativo para su desarrollo efectivo en la
gestion empresarial.

e El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion laboral, vinculados a
las condiciones de trabajo, son objetivos inmediatos de la GRH.

Segun lo analizado anteriormente, la “Gestion de Recursos Humanos” constituye un concepto
mas avanzado, cuyo enfoque estratégico y caracter preactivo posibilita actuar antes de que
aparezcan las dificultades, logrando desarrollar los Recursos Humanos que se requieren, asi
como los mecanismos necesarios para lograr los objetivos trazados. Sin embargo la Master
en Ciencias Nieves Julbe considera el concepto de Gestion de los Recursos Humanos como:
“Acciéon y Efecto”, por parte de la gerencia empresarial, de crear las exigencias adaptativas
gue requieren los Recursos Humanos para sobrevivir a corto plazo y las estrategias
anticipativas para ser mas competitivos a largo plazo”.

1.2.1. Modelos contemporaneos de Gestion de Recursos Humanos.

Cada dia se acrecienta mas el interés de empresas, investigadores y profesionales de las

ciencias en los temas de Gestion de Recursos Humanos (GRH), pues este factor se ha

convertido en uno de los activos mas importantes con que cuentan las organizaciones en la

actualidad. Es por ello que, ante la apertura del pais a una economia global, nuestras

empresas se vean obligadas a realizar un salto cualitativo orientado a mejorar su

competitividad. Esto ha transformado la importancia concedida a la GRH, obligando a las

areas de Recursos Humanos (RH) a modificar sus politicas y a la aplicacion de técnicas de

gestién en esta esfera.
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Estos rasgos de la actual GRH deben evidenciarse en los modelos o sistemas de Gestion
de Recursos Humanos para que estos respondan a las exigencias del mundo
contemporaneo.
Entre los modelos méas actuales es el desarrollado por la CIDEC (San Sebastian 1994), este
plantea que las politicas y objetivos de los Recursos Humanos se establecen sobre las
bases del plan estratégico y de la cultura o filosofia de la empresa, constituye un modelo
funcional al mostrar a la Gestién de los Recursos Humanos en su integralidad, conjuga los
objetivos de la organizacién con los objetivos del sistema y propicia el crecimiento y
desarrollo de los Recursos Humanos porque sitia a la comunicacion como eje central del
sistema. Pero tiene la limitante que para lograr su funcionamiento exitoso, requiere de una
gran fluidez en la informacion y de buenas relaciones dentro de la organizacion y con el
entorno.
Otros autores contemporaneos plantean Modelos de Recursos Humanos centrados en el
puesto de trabajo como es el de Carlos Bustillo (1994). Con este Modelo el autor pretende
lograr una eficiente Gestion de los Recursos Humanos y la motivacion de las personas a
través del puesto de trabajo, su desempefio, reconocimiento y progreso profesional. Es un
modelo con caracter integrador pues percibe interrelaciones entre los diferentes elementos
orientados a la motivacion, refleja la interrelacion que debe existir entre todas las actividades
de Recurso Humano, desde reclutamiento hasta los sistemas de remuneracion pero no
relaciona las actividades de Recurso Humano con otros elementos de las Politicas de
Gestion de los Recursos Humanos.
Por su parte Puchol (1995), plantea un Modelo que recoge las funciones principales de los
Recursos Humanos: funcion de empleo, administracion del personal, funcion de
retroalimentacion, de direccion y desarrollo de los Recursos Humanos, las funciones de
relaciones laborales y por ultimo la funcién de servicio social. Este le confiere gran
importancia al establecimiento de politicas por parte de la direccion en materia de Recurso
Humano y aunque su Modelo es descriptivo se puede apreciar en el mismo cierta coherencia
en la definicion de las funciones. Puede sefialarse como elemento que entorpece su

ejecucion, la separacion del sistema de recompensa, 0 sea, su fragmentacion.
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En los ultimos tiempos se han desarrollado diversos “Modelos” en el ambito de la Gestidén de
los Recursos Humanos, que tienen una meta comun, lograr la competitividad de las
organizaciones ante diversos factores condicionantes del entorno. Todos ellos exigen, de
alguna forma, cambiar los enfoques tradicionales de tratamiento a los Recursos Humanos,
otorgandole el significado que por su aporte a los resultados de la empresa, requieren. Las
caracteristicas principales que los diferencian estan en el caracter estratégico con que
proyectan el Sistema (Besseyre), o la importancia que conceden a la Auditoria de Gestion de
los Recursos Humanos como medio de control (Werther y Davis, Harper y Lynch,
Chiavenato) o la necesidad de establecer Politicas de Recursos Humanos adecuadas (Beer,
Arnol Hax, Chiavenato, Puchol) en el papel que confieren al entorno, como base para
establecer el Sistema de Gestion de los Recursos Humanos (Beer, CAF, Werther y Davis).
La evolucion histérica de las actividades de RH evidencian que las mismas tienen una
influencia fundamental sobre el rendimiento individual, y por consiguiente, sobre la
productividad y el rendimiento de la organizacién, o como plantea Hax (1992) "...el precio de
la baja motivacion, el cambio de personal, la escasa productividad del trabajo, el sabotaje y
los conflictos internos sera alto en la organizacion. Por consiguiente mejorar la GRH y los
sistemas de desarrollo pasara a ser un asunto de necesidad econémica”.
Ademas de lo anteriormente mencionado la expresion Gestion de los Recursos Humanos
estd formada por elementos que segun el Diccionario Laureaos de la lengua espafiola y
Aristos definen como la accion y efecto de administrar los recursos humanos. Otros autores
especialistas han emitido sus criterios al respecto.
Pereda (1995): Se refiere a todas las decisiones y acciones directivas relativas a las
caracteristicas de la relacién entre la organizacion y sus empleados.
Ferriol (1996): La entiende como la actividad que se realiza en la empresa para: obtener,
formar, motivar, retribuir y desarrollar los recursos humanos que la organizacion requiere.
Diseflar e implantar la estructura, sistemas y mecanismos organizativos, que coordinen los
esfuerzos de dichos recursos para que los objetivos se consignen de la forma mas eficaz

posible. Crear una cultura de empresa que integre a todas las personas que la componen en
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una comunidad de intereses y relaciones, con unas metas y valores compartidos que den

sentido, coherencia, motivacion y dedicacion.

Lage (1998): Seinala que las organizaciones que han alcanzado este grado de desarrollo

situan la direccion de “Recursos” Humanos en el nivel maximo de jerarquia, donde participan

en la definicién de los objetivos, politicas y estrategias empresariales.

El Recurso Humano y su propia gestibn juegan un papel decisivo en los Sistemas de

Gestion de la Calidad (SGC), esto se evidencia en que es considerado uno de los procesos

qgue lo aseguran. En las Normas ISO, especificamente en la Norma ISO 9004:2000 se

plantean los requisitos que en materia de personal deben ser cumplidos para poder afirmar
gue se cuenta con un Sistema de Gestion de la Calidad.

Por tanto los Recursos Humanos (RH) un elemento vital para lograr el funcionamiento

optimo del Sistema de Gestion de los RH y en el crecimiento de una organizacion.

En general, hoy como en otras épocas y circunstancias de la gestion empresarial, la

formacion no puede concebirse sélo 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 educaciéon (Cuesta, 2001).

Del andlisis de estos enfoques puede destacarse |o siguiente:

- Se utilizan diversos términos para conceptualizar el proceso relacionado con la formacién
e inclusive a un mismo término se le asocian diferentes contenidos y viceversa.

- Algunos especialistas como Sikula (1994), asocian la capacitacién / formacién a los
trabajadores de base, para contribuir a su desempefio actual y la formacion / desarrollo a
los directivos visto como la preparacion e incremento de su potencial futuro. Esta
diferenciacion en lo relativo a su contenido, constituye una limitacion ya que circunscribe
los requerimientos de formacion del personal directo a un corto plazo. Cada vez mas se
precisa de la preparacion proactiva de este tipo de personal y en ello coinciden la

mayoria de los especialistas consultados.

16



UNIVERSIDAD-:HOLGUIN
OSCAR LUCERO MOYA
- Se enfatiza en la incidencia de la formacion en lo relacionado con las actitudes, ademas
de los conocimientos y capacidades. Tomando estas definiciones como base, asi como
criterios propios, se precisan para este trabajo los siguientes elementos claves de la
formacion:

e Es estratégica al estar estrechamente relacionada con la estrategia y los objetivos de
la organizacién, por lo que incluye la preparacion actual y futura.

e Esta centrada en el mejoramiento de los conocimientos, capacidades y actitudes.

e Es permanente o continua ya que no estd dirigida solo a resolver necesidades
formativas especificas, sino que debe ser ciclica y en cada ciclo adaptarse a las
nuevas necesidades.

e Debe abarcar todos los niveles, desde el maximo lider hasta los trabajadores de base,
inclusive va mas alla de la formacién de los individuos al considerar la formacion

organizacional.

1.3 La formacion. Definiciones. Tendencias: Caracter estratégico, enfoque por
competencias formacioén a todos los niveles, la organizacion que aprende, formacién
continua. La evaluacion de la formacion.

Uno de los principales desafios a enfrentar en este inicio de siglo es la transformacién de los
sistemas de formacion y capacitacion, en virtud de su importancia para la generacién de
conocimiento en las sociedades contemporaneas.

La formacion posee un enfoque sistémico y esta integrado por un conjunto de etapas, que
son abordadas por diversos especialistas (Hinrich, 1976; Chiavenato, 1990; Werther y
Davis, 1991; Bayon y Garcia, 1992; Harper y Lynch, 1992; Puchol, 1994; Sikula, 1994;
Lapefia, 1995; Floresy Larrea, 1996; Calderdn, 1998; entre otros). Se observa que aunque
existen algunas diferencias en la formulacién y el contenido de las etapas que abarca cada
uno, en su esencia poseen similitud y coinciden, en su mayoria, en incluir la deteccién de
necesidades, planificacion, organizacion y evaluacion de la formacion.

Es acertada la inclusion de la evaluacion como una fase o etapa del proceso de formacion,

que permite comprobar si se van logrando los objetivos progresivamente, brindando la
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necesaria retroalimentacién (Marrero, 1996), de ahi que en la actualidad la mayoria de las
organizaciones implicadas en la formacion reconocen la necesidad e importancia de su
evaluacion, pero son pocas las organizaciones que evallan sus acciones formativas y
menos aun las que lo hacen correctamente. Esto es asi por mdltiples razones: la
complejidad de la propia evaluacion, la dificultad de aplicar procesos de evaluacion vélidos y
fiables, la inexistencia de herramientas de evaluacion eficaces, el poco apoyo recibido por
parte de la organizacion y las implicaciones éticas de las evaluaciones, entre otras
(Barahona y Pérez, 1999; Bous, Marro y Pineda, 1999; Cuesta, 1999; Fleitas, 1999; Marrero,
2000|e| y Fernandez, 2001).
En general puede definirse la evaluacion de la formacion como el “...el analisis del valor total
de un sistema, de un programa o de un curso de formacién en términos tanto sociales como
financieros. La evaluacion intenta valorar el costo-beneficio total de la formacion y no solo el
logro de sus objetivos inmediatos” (Kenney-Donnelly, en Pineda, 1999), de ahi que la
evaluacion se debe centrar en determinar el grado en que la formacion ha dado respuesta a
las necesidades de la organizacion y su traduccion en términos de impacto econoémico y
cualitativo, para orientar la toma de decisiones que permitan optimizar la funcidén formativa
(Marrero 1998|b|; Fernandez, 2001).
Es muy importante la contribucién de la formacidén a los objetivos de la empresa, si no se
logra esta contribucion, la formacidn carece de valor como herramienta de direccion y puede
gue sean otras las herramientas adecuadas. Este modelo pone de manifiesto que el analisis
de las necesidades formativas debe realizarse a partir de la integracion de las necesidades
a nivel organizacional, funcional e individual (Cantera, 1990; Fleitas y Barahona, 2001) por
lo que la evaluacion debe valorar los efectos interrelacionados que se logran en estos
niveles. Es por ello que multiples especialistas (Estallo, et al, 1994; Marrero, 1996; Amat,
1998; Saenz, 1998) coinciden en proponer los siguientes niveles para evaluar un programa
formativo:
1. Satisfaccion de los alumnos.
2. Aprendizaje de conocimientos (Saber).

3. Aprendizaje de capacidades (Saber hacer).
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4. Grado de aplicacién de lo aprendido en el puesto de trabajo.

5. Efecto del aprendizaje en indicadores de calidad o productividad.

1.3.1 Enfoques para la formacién, propuesta por especialistas internacionales:

1. Hinrish (1976) esboza un modelo sistémico de la capacitacion y el desarrollo que
presenta relaciones continuas y ciclicas. Las fases que propone incluyen los objetivos,
métodos, programas y evaluacion de la capacitacion, que estan interrelacionadas vy
deben seguir un orden légico y secuencial para que las actividades educativas tengan
exito. Aun cuando enfoca la formacién 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. Ademas, centra la evaluacion en la
satisfaccion y el aprendizaje logrado.

2. Werther y Davis (1991) plantean cuatro etapas en la preparacion del programa de
capacitacion y desarrollo que se inicia con la evaluacion de necesidades (diagnostico),
luego precisan los objetivos de capacitacion y desarrollo definiendose los contenidos del
programa y principios pedagodgicos o de aprendizaje, se establece el programa real a
partir del cual se obtienen resultados en cuanto a aptitudes, conocimientos y habilidades
y finalmente se realiza la evaluacion que retroalimenta al punto de partida. En este
enfoque se visualiza la formaciéon 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.

3. Harper y Lynch (1992) dan un enfoque sistematico al proceso de formacion, establecen
cuatro etapas interrelacionadas entre si: inventario de necesidades de formacion, plan de
programas de formacién, ejecucion de la formacion y evaluacién de los resultados.
Reconocen el caracter estratégico de este proceso y abordan la necesidad de la

formacién de los individuos a todos los niveles, desde la alta direccién hasta los
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ejecutores directos, sin embargo, no enfatizan en el aprendizaje organizacional ni en el
enfoque de competencias. Plantean la necesidad de la evaluacién pero no ofrecen un
sistema integrado para llevarla a cabo.

4. Flores y Larrea (1996) proponen un modelo educativo de capacitacion que abarca cinco
etapas: deteccion de las necesidades, definicion de objetivos, elaboracion y coordinacién
de programas, ejecucion de programas y evaluaciones. Es positivo el énfasis que se
hacen en la primera etapa por constituir esta un punto de partida, de la calidad y
precision de esa fase dependen en alto grado los resultados que se obtengan.
Establecen que la formacion debe ser enfocada a largo plazo y que debe llegar a todo el
personal de la organizacion, pero no abordan integralmente el enfoque de competencias,
ni el aprendizaje organizacional. Incluyen la evaluacion como una etapa importante del
proceso formativo, aunque no facilitan un conjunto de indicadores que permitan la

realizacion de esta fase con caracter integral.

1.3.2 Enfoques para la formacion utilizada en Cuba acorde a la legislacion y otros

propuestos por especialistas e investigadores cubanos:

1. Resolucion N° 4248/1985 del antiguo Comité Estatal de Trabajo y Seguridad Social
(CETSS, 1985) sobre lineamientos metodolégicos y normas organizativas y salariales
para la capacitacion técnica de los trabajadores. Esta resolucion establece las normas
gue regulan la formacion profesional de los trabajadores en empresas y unidades
presupuestadas. Define las tareas necesarias para lograr la capacitacion con un
horizonte temporal a corto y mediano plazo y se centra en la adquisicion de
conocimientos, habilidades y destrezas (saber y saber hacer), por lo que no se sustenta
en el enfoque de competencias, ni fomenta el aprendizaje organizacional. La evaluacion
de la formacion incluye la comprobacion de los conocimientos adquiridos y parcialmente
la aplicacion de lo aprendido en el puesto; sin llegar a valorar su efecto en los resultados
por lo que adolece de un caracter integral.

2. Resolucién 21/1999 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS, 1999).

Reglamento para la capacitacion profesional de los trabajadores en las organizaciones
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en Perfeccionamiento Empresarial. Tiene como objetivo establecer las normas que
regulan la capacitacion profesional de la fuerza de trabajo acorde a los principios y
disposiciones establecidas para la aplicacién de la politica laboral y salarial en el
Perfeccionamiento Empresarial. Establece los modos de formacion y emite las
orientaciones para la deteccion de necesidades formativas y elaboracién del plan anual
de formacion, con un horizonte a corto y mediano plazo. Incluye el enfoque de las
competencias, definiendo la competencia laboral como el conjunto de conocimientos
tedricos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicadas por el trabajador en el
desempefio de su ocupacion o cargo (MTSS, 1999). Este reglamento refiere la
evaluaciéon de las competencias laborales y manifiesta la necesidad de realizar la
evaluaciéon sin embargo no profundiza en este proceso de evaluacion, que adolece de
un caracter integral al no valorar en su totalidad los efectos de la formacion. No fomenta
el enfoque de las organizaciones que aprenden.

Sistema integrado de GRH para Unidades Basicas de Produccién Cooperativa caferas
de la provincia Pinar del Rio (Alfonso, 1999). Esta integrado por varios subsistemas y
entre ellos el de aprovisionamiento y desarrollo de RR. HH., aborda la formacion a largo
plazo como un elemento clave para el funcionamiento del sistema y enfatiza en los
planes de carrera. Establece que la formacion abarca todos los niveles en el orden
individual, desde los altos ejecutivos hasta los socios, sin embargo no profundiza en el
aprendizaje organizacional, ni se sustenta en el enfoque de competencias. Aborda la
evaluaciéon de la formacion dentro del subsistema de auditoria, de forma muy elemental
donde predomina el criterio de la efectividad acorde a lo establecido en esta
investigacion en el epigrafe 1.5; o sea, se evalda la formacion en funcién del
cumplimiento de cursos y actividades de formacion dentro de la organizaciéon
esencialmente y no se realiza una evaluacién integral de sus resultados.

Procedimiento para el Perfeccionamiento Empresarial combinando formacion,
participacion e ingenieria aplicado a empresas industriales cubanas (Rodriguez, 1999).
Permite a la organizacién, partiendo de las estrategias, perfeccionar los procesos que

afectan la eficiencia, eficacia y competitividad utilizando la formacién como via practica
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para aprovechar las ventajas de la combinacién de herramientas participativas y de

ingenieria. Incluye la formacion individual a todos los niveles y fomenta el desarrollo de

las competencias que se logran con la implementacion ciclica de la “escalera formativa”

propuesta; lo que conduce a crear una organizacion que aprende. La evaluacién de la

formacién en términos generales se concibe en forma integral, vinculdndose a las etapas

de implantacion y evaluacién de la implantacién, lo que permite valorar los efectos de la

aplicacion de lo aprendido y su impacto en los resultados.
Sin embargo, este procedimiento no esta dirigido a la formacion, sino al Perfeccionamiento
Empresarial, utilizando la formacién como una herramienta de trabajo, ello incide en que
aunque el procedimiento posee caracter estratégico, en la formacion en si predomina la
filosofia de aprender para trabajar, con un horizonte temporal a corto y mediano plazo. Ello
evidencia la necesidad de profundizar en la gestion del propio proceso formativo,
enfatizando en la etapa de planeacion, para potenciar la formacion como clave estratégica
en las organizaciones. Ademas este procedimiento fue aplicado a empresas industriales y la
concepcion de la formacidbn en empresas de servicio, como lo es el hotel, posee
especifidades propias.
En general, al analizar las etapas del proceso de formacion en estos enfoques se considera
positivo el caracter sistémico o interrelacion entre las etapas propuestas, asi como la
deteccion de necesidades formativas como fase inicial en la mayoria de los enfoques
estudiados, ya que al definirse correctamente dichas necesidades, la inversion en formacion
se hace sobre una base objetiva, elemento esencial para lograr resultados satisfactorios.
Se puede concluir que la evaluacion de la formacion constituye la herramienta por
excelencia para demostrar los beneficios de la formacién, no obstante son pocas las
organizaciones que lo hacen correctamente, por diversas causas, lo que indica la necesidad
de perfeccionar este proceso, definiendo las herramientas adecuadas y viables. Para ello se
propone evaluar la gestion de la formacion en términos de efectividad, eficacia y eficiencia,
siendo necesario definir los indicadores a emplear en cada uno de los enfoques

conceptuales y metodoldgicos para la formacion.
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1.4 Caracteristicas y limitaciones de los enfoques para la formacion ambiental.
Necesidad de una concepcién integral en las empresas de consultoria.

Lo més relevante del planeta es sin duda la naturaleza sobre la misma obra del hombre v,
bien quizas, conjeturar que la Tierra es un lugar fragil y pequefio con relacion a los deméas
astros del universo, también podriamos decir que se trata de un espacio finito, que, como tal
tiene limites. Si bien es cierto la accién del hombre en un principio se basé en la idea de un
mundo infinito y desconocido en el que debié luchar con las fuerzas de la naturaleza para
conseguir su sustento, hoy en dia, la cuestion ya no es asi, el hombre ha vencido muchas de
las barreras que en un principio lo subyugaban, ya no existen lugares en la tierra por

descubrir.

1.4.1 Ventajas de la formacion ambiental

El tema medio ambiental es, por decir lo menos, un ambito de maxima relevancia para el
bienestar humano actual, como para el de las generaciones futuras. Del buen o mal uso de
los recursos naturales disponibles hoy, dependeran las generaciones venideras.

Es por eso que la formacion ambiental tiene gran importancia debido a que en la actualidad
se estan dando numerosas tendencias globales que permiten mirar hacia el futuro con
esperanza. Desde la segunda mitad del siglo pasado, tanto las expectativas de vida como la
salud y la educacion han mejorado espectacularmente. La produccion de alimentos ha
permanecido notablemente por encima del crecimiento de la poblacion. Los ingresos
promedios per capita han aumentado a tasas sostenidas y constantes, dadas a la tecnologia
existente, los expertos plantean que los suelos del planeta pueden suministrar mas que lo
gue se requiere para satisfacer las necesidades béasicas de alimentacién de poblaciones

muchos mas grandes que la actual.
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1.4.2 Limitantes de la formacion ambiental

Debido a que ni los Gobiernos, Empresarios, ni ningun otro lider puede pretender ver
solamente lo positivo. Luego, es necesario considerar los obstaculos a los que hay que
abstenerse.

En primer lugar, la poblacion humana esta creciendo de manera sumamente rapida. Los
dafos ocasionados al medio ambiente tienen diversas causas, pero todas ellas se agudizan
por la presiéon que ejerce el elevado nimero de seres humanos.

En segundo lugar, las décadas pasadas han sido testigos de un consumo acelerado de
recursos naturales, un consumo que a veces es ineficiente y mal planificado. A aquellos
recursos que los biologos llaman renovables, no se les concede el tiempo necesario para
que se renueven.

Entrelazando las apreciaciones antes descritas tenemos que, tanto el crecimiento de la
poblacion como el consumo derrochador de los recursos desempefian un papel en la
degradacion acelerada de muchas areas que atafien al medio ambiente. Por su parte, el uso
excesivo y el mal uso de los recursos va acompafado de la contaminacion de la atmosfera,

de las aguas y de los suelos, muchas veces por substancias dificilmente degradables.

1.4.3 Consultorias
Por otro lado tenemos que el desarrollo y crecimiento econdmico de la humanidad se ha
basado en el producto de la naturaleza. La tierra ha sido fuente y sustento de todo nuestro
desarrollo. La creacion de grandes metropolis, industrias, medios de transportes, etc., son el
reflejo de que hemos ido creciendo y avanzando en pos de la modernidad. Pero aqui es
donde surge el problema, este vertiginoso desarrollo no ha sido ecuanime en todos los
sentidos, pues, al parecer hemos olvidado un aspecto de maxima relevancia, como es la
preocupaciéon por el medio ambiente. Es por ello que existen las empresas de consultoria,
las cuales tienen como objetivo:
e Profundizar en el conocimiento de si mismo: el consultor debe estar dispuesto a
confrontar la imagen que tiene de si mismo, incluso sus potenciales y limitaciones, con

la imagen que le refleje los equipos con los cuales trabaje.
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Relacionarse con los demas y entender la situacién de éstos: significa establecer un
tipo caracteristico de relacion profunda y significativa con los deméas al comprender las
circunstancias de cada persona y del equipo dentro del ambiente de trabajo. Implica
sentir el mundo de los otros como si fuera propio, sin perder la posibilidad de analizarlo
con objetividad.
Escuchar y observar los fendmenos de los equipos: se refiere a la disposicion para
centrar la atencién sobre lo que sucede en la dinamica de los equipos de trabajo, de tal
manera que a través de la accidn de escuchar se capte el sentido e implicaciones de la
comunicacion, y por medio de la observacion se comprenda el comportamiento grupal.
Esta actitud de escuchar requiere fijar la atencion en las necesidades y recursos de los
integrantes del equipo para dar una respuesta a las demandas de ellos y no las
propias.
Dar y recibir retroalimentacion: es estar dispuesto a comunicar a las personas y a los
grupos las observaciones derivadas de su comportamiento para orientarlos hacia la
consecucion de sus metas. Al mismo tiempo, es estar abierto a la informacion respecto
a su desempefio como consultor.
Manejar ambigledad y la frustracion: se relaciona con la capacidad de aceptar las
contradicciones y limitaciones. Por tal motivo, el consultor estara consciente que en
toda accion de desarrollo existe siempre el riesgo de que los resultados obtenidos no
correspondan a sus expectativas aunque puedan dar respuesta a las necesidades de

los miembros del equipo.

En resumen es importante sefialar que el Consultor puede adquirir y desarrollar estas

caracteristicas a través de un proceso de actualizacion constante de sus conocimientos,

habilidades y actitudes, y a través de su experiencia en el trabajo.

La consultoria puede enfocarse como un servicio profesional o como un método de prestar

asesoramiento y ayuda practicos. Es indudable que la consultoria se ha transformado en un

sector especifico de actividad profesional y debe tratarse como tal. De modo paralelo, la

consultoria es también un método de coadyuvar con las organizaciones y el personal de

direccion en el mejoramiento de las practicas de gestion, asi como del desempefio individual
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y colectivo. El método lo pueden aplicar, y lo aplican, muchas personas técnicamente
competentes cuya principal ocupacion no es la consultoria, sino la ensefianza, la
capacitacion, la investigacion, la elaboracién de sistemas, la presentacién de asistencia
técnica a los paises en desarrollo en misiones de breve duracion, etc. Para ser eficaces,
esas personas tienen que dominar los instrumentos y las técnicas de consultoria y respetar
las normas de conducta fundamentales de la profesion de consultor. Es en lo esencial un
servicio de asesoramiento. Esto significa que los consultores no se contratan para que
dirijan organizaciones o adopten decisiones delicadas en nombre de la direccién. Son
asesores y no tienen ninguna facultad directa para decidir cambios y aplicarlos. De lo Gnico
gue responden es de calidad e integridad de su asesoramiento; los elementos asumen toda
la responsabilidad que se derive de la aplicacion de sus consejos. Por supuesto, en la
practica de la consultoria existen multiples variantes y grados de "asesoramiento”. La
practica basica y el arte del consultor estriban no so6lo en dar el consejo correcto, sino en
darlo de manera adecuada, a la persona debida y en el momento oportuno. El cliente, a su
vez, ha de aprender a solicitar y utilizar habilmente los consejos del consultor. Estos
elementos son tan importantes que es conveniente recordarlos en todos los instantes del
trabajo de los consultores y del cliente que contrata sus servicios.

El objetivo final consiste en ayudar al cliente a introducir cambios progresivos en su
organizacion. Y dotar a la Organizacion de una capacidad propia de cambio que sea capaz
de dar consistencia a la mejora de forma continua, al ayudarlo a poner al descubierto y a
resolver problemas técnicos concretos, el consultor se ocupa por consiguiente, de
problemas humanos y de aspectos humanos del cambio de la organizacion. A los
consultores se los llama a menudo "gerentes del cambio”, esta designacién destaca su
papel de ayuda en la determinacién de la necesidad del cambio, en la planificacion y
aplicacion de éste. Como un cambio de la organizacion entrafia un cambio de sus miembros,
el consultor debe abordar asimismo el aspecto psicolégico, ayudando al cliente a proceder
de manera que no se susciten resistencia a las transformaciones y, de ser necesario, a

superar esa resistencia de forma proactiva.
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Capitulo 2. Metodologia para la gestion ambiental en el proceso de formacion del
sistema de gestion de recursos humanos en empresas de consultoria.
El presente capitulo tiene por objetivos resolver el problema detectado en el estudio
bibliografico referente a la integracion de la gestion ambiental en la formacién de los
recursos humanos, especificamente en empresas de consultoria. Ademas se elaboraran
las bases tedrico metodologico para la integracion de la dimension ambiental a los
Recursos Humanos en las empresas de consultoria.
Debido a que en estas empresas no se tiene en cuenta la formacion ambiental integrada al
capital humano, y las mismas juegan un papel fundamental en la integracion de estos dos
factores en la sociedad, se propondra una metodologia con el fin de eliminar estas

limitantes.

2.1. Consideraciones, criterios y enfoques para la construccion de la metodologia
Teniendo en cuenta lo planteado en las conclusiones del capitulo anterior se estudia la
necesidad de encontrar un sistema de trabajo eficiente en aras de integrar la gestion
ambiental en el proceso de formacion de los recursos humanos y asi erradicar las
deficiencias en las que se encuentra hoy estas empresas.
Para analizar adecuadamente el analisis de esta problematica nos debemos preguntar lo
siguiente:

e ;/COmMo se agudiza el problema ambiental en el mundo y en Cuba?

e (;/COmo ha sido la evolucion de la Consultoria Econdmica CANEC, S.A Sucursal

Holguin en la tematica ambiental?
e ;COmMo se acoplaria el tema ambiental en la formacién de los recursos humanos de

una manera mas eficiente?

2.1.1 Consideraciones
Para responder a estas interrogantes se tendria en cuenta que la relacion del hombre y la
naturaleza se consideran una lucha continua por el predominio. En el pasado, la naturaleza

se percibia como una fuerza mas poderosa, impresionante e impredecible a la cual el
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hombre tenia que someterse para sobrevivir. Sin embargo, las capacidades de razonamiento
le permiten a este acopiar experiencia, descubrir los secretos de ella, desarrollar habilidades
particulares, crear su cultura. Descubri6 numerosas formas de emplear las leyes de la
naturaleza en beneficio propio. Aunque esta se revelaba ante sus ojos con infinita riqueza y
hermosura y lo enfrentaba con enorme fuerza y poder, el hombre descubri6 que la
singularidad de su conciencia y su mente constituia una posibilidad para comprender las
obras de la naturaleza y una herramienta para manejarla y controlarla. En nuestro pais las
empresas de consultoria desempefian un papel importante en la relacion naturaleza —
hombre, debido a que el consultor es una persona preparada para ayudar a la organizacion
asesorada y demostrarle que el disefio y la implementacion del sistema de gestion en
analisis es adecuada a su cultura, caracteristicas, nivel de educacion y ambiente de negocio
especifico; debe ilustrar los conceptos concernientes a la gestion ambiental de una manera
clara y entendible a lo largo de la organizacién, prestando especial cuidado a la
comprension y adopcién de los principios de gestion de la calidad.
Las empresas de consultoria tienen un papel importante en la solucién de los problemas
ambientales y han de asumir los conceptos derivados de la sostenibilidad. La consultoria
tiene un doble papel sobre el medio ambiente: por un lado preparan profesionales que
resolveran problemas, incluyendo los ambientales a otras empresas y por otro lado la misma
accion de su empresa de forma interna que provoca efectos sobre el medio ambiente.
Por todo lo anteriormente expresado dentro de las acciones mas importantes que en el
ambito ambiental deben realizar estas empresas se encuentran:
e Detectar los problemas reales y potenciales que puedan dafiar el entorno y monitoreo
de estos.
e Plantear metas para la prevencion o erradicacion de dichos problemas y evaluar su
cumplimiento.
e Incluir en los planes capacitacion especialidades netamente ambientales con el fin de
forjar consultores concientizados con el medio ambiente y capaces de disefiar o

pensar en términos de politicas y de desarrollo global.
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e Mantener el campo de trabajo libre de desperdicios, a través de una adecuada

gestion de los desechos: papel, cartén, desechos de oficinas y residuos dafinos.

2.1.2 Enfoques y criterios
Por otra parte entre las ventajas de la aplicacion de la metodologia para la formacion de
capital humano en materia ambiental pueden mencionarse: mejora de la utilizacion de los
recursos humanos, coincidencia de esfuerzos del &rea de Recursos Humanos con los
objetivos globales de la organizacién, economias en las contrataciones, se expande la base
de datos de personal para apoyar otros campos, se permite la coordinacion de varios
programas, como la obtencion de mejores niveles de productividad mediante la aportacion
de personal mas capacitado, mejora de los niveles de eficiencia en el servicio,
consolidacion de nuevos ritmos de trabajo, enriquecimiento de los puestos de trabajo,
mejora el clima de trabajo y mejor posicionamiento ante los cambios del entorno. Todo esto
se trataria en una metodologia participativa, en la que el capital humano es la mayor fuente
de riquezas y de conocimiento por ofrecer y recibir, ademas estratégica, pues se conjugan,
si es posible cierto nivel de conocimientos y ejecucién actual, con un alto nivel de
potencialidades de aprendizaje y desarrollo futuro. Es asi, que la necesidad del tipo de
fuerza de trabajo determina la fuente de captacion en funcion de los requisitos que la misma
formacion deba poseer.
En el caracter permanente y de mejora continua de esta metodologia de formacion, como
elemento representativo de la empresa, debe concebirse por todos los miembros de la
organizacién como un apoyo indispensable para lograr un mejoramiento constante de los
resultados, asi como facilitador del cambio y del crecimiento individual y por tanto del
desarrollo sélido de la empresa. Para crear en una organizacion una verdadera cultura de
Formacion integral, donde el factor ambiental juegue un papel esencial, debe visualizarse
esta funcion como:

e Una filosofia de trabajo.

e Basarse en necesidades reales.
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e Todos sin excepcion deben estar comprometidos con la Formacion, no soélo la
direccion de Recursos Humanos.

e El lider debe ser el principal promotor de los programas formativos.

e Debe ser para todos (integral).

e Debe ser permanente o continua.
El modelo que se propone a continuaciéon es una adaptacién del modelo propuesto por
Ortiz Chavez, 2010, que lleva a considerar como se deben gestionar los temas
medioambientales en el proceso de formacion del Capital Humano en la empresa. El mismo
ademas de adentrarnos en los detalles del sistema muestra las pautas para hacer la
metodologia de gestion, modelo de la realidad de la gestion empresarial y herramienta
para su trasformacion considerando Ila integracion de procesos constituye un
instrumento de sumo valor tedrico y metodolodgico.
Segun las caracteristicas del estudio por el tipo de objeto es pertinente emplear como
modelo el sistémico estructural, el cual permite dejar ver la estructura y las relaciones
funcionales de la esencia del proceso. En correspondencia con los principios de la teoria
de sistema y enfoque de procesos y en particular, se puede considerar al proceso de
formacion ambiental en la empresa, como un sistema socio — técnico. Tal sistema, cuya
representacion simplificada se modela en la figura 2.1, esta constituido por:
a) los elementos que lo integran: la infraestructura, el objeto y sujeto de

transformacion,
b) las operaciones basicas de gestion,
c) los limites del sistema,
d) las entradas y salidas representando su relacion con el medio,
e) el entorno donde se ubica.
Una mirada mas profunda a estos componentes nos permite hacer los siguientes
comentarios:

- Sujeto que transforma (1): el hombre como directivo de la organizacion.
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Figura 2.1 Modelo para la formacion del Capital humano en materia ambiental.

Actores decisores: Director, Jefes de areas, Jefes de areas ejecutivas. En esta parte del
modelo se define la responsabilidad y autoridad que presentan los directivos de la
organizaciéon como factor que trabajara para lograr transformar la situacion actual
existente en la misma, controlando el sistema integrado y exigiendo su estricto
cumplimiento. Estos actores son esenciales en el logro de los objetivos del modelo
pues con el involucramiento y comprometimiento de los mismos se lograra en gran
medida la transformacion tanto de ellos como trabajadores del centro como del resto de

los implicados.
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- Objeto que se transforma: el hombre, como trabajador.
Actores: trabajadores de la empresa y clientes. Este es el elemento clave del modelo,
pues se va a incidir en él, teniendo en cuenta sus caracteristicas biolbgicas,
socioecondmica, politicas, culturales, etc. Se trabajard desde la perspectiva de cambiar la
concepcidon de la gestion del capital humano en la organizacion aislada de la dimension
ambiental. Incidiendo directamente en la formacion ambiental de forma integrada de los
trabajadores y de forma indirecta de los clientes.
- Entradas y Salidas del proceso de formacion, las entradas: el medio interno,
entorno legal, ambiental, climatolégico, social etc., donde se producen los procesos,
representa un conjunto de variables creadas y manipuladas por el Hombre, poseyendo
conocimientos béasicos para el desarrollo del sistema, todas a su vez actdan sobre el
medio laboral, y este recibe la influencia de la actividad del hombre desde su comunidad
y hacia ella como el desconocimiento ambiental, malos habitos de conducta ambiental,
contaminacion del aire, agua, suelo, etc. Las entradas Yy salidas de dicho Sistema se
pueden apreciar en la figura 2.1. Las entradas se centraran en la parte legislativa de
Medio Ambiente y Recursos Humanos en el proceso de formacion del pais, las
caracteristicas particulares del entorno donde se encuentra ubicada la organizaciony
su gestion global, teniendo como base la interrelacion de los actores implicados. -Las
salidas beneficiaran a la empresa en su gestion general, partiendo de su planeacion
estratégica con la dimensién ambiental incluida hasta su cotidianidad, a los trabajadores
en particular los superara de forma integral y le permitird participar mas en el sistema y
la comunidad recibira profesionales integrales y con mayor cultura ambiental.
- Modo de operacién del sistema : este operarAd a partir de las operaciones que
componen el proceso de formacion , dandole un enfoque sistémico , tanto de forma
paralela como de continuidad, las salidas de cada proceso podran ser las entradas de otros,
entrelazando los subsistemas del Sistema de Gestién Integral de Capital Humano. El
conocimiento de las operaciones, contenido y secuencia, es la base para poder insertar la

dimension ambiental donde sea pertinente, hoy no se hace, ademas de poder
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perfeccionar la gestion propiamente dicha a través de la descripcion de la secuencia de las
operaciones efectivas en procedimientos.
Para que la salida del proceso se corresponda con la esperada, profesionales preparados
en la Gestion Ambiental de forma integrada y el menor impacto al Medio Ambiente, es
importante realizar una adecuada seleccion, preparacion y utilizacion de las técnicas e
instrumentos a utilizar, buscando la comunicacién efectiva en el Sistema.
Los lideres deben conocer los impactos ambientales de su organizacién y cémo incorporar
esos impactos en la toma de decisiones y en la formacién y evaluacion de sus
trabajadores. La indagacion ambiental sobre cada elemento del subsistema, permite
integrar las consideraciones ambientales en toda su magnitud, integrarlas en la
estrategia general del Capital Humano, lo que introduce un importante factor de pro
actividad, asi como seguir avanzando conforme al espiritu de la politica ambiental
universitaria.
El modelo que se propone (figura 2.1) lleva a considerar como se deben gestionar
los temas medioambientales en el proceso de formacién del Sistema de Gestion Integral de
Capital Humano en la organizacion. El mismo ademas de adentrarnos en los detalles del
sistema muestra las pautas para hacer la metodologia de gestién, modelo de la realidad
de la gestion empresarial y herramienta para su trasformacion considerando la
integracion de procesos constituye un instrumento de sumo valor tedrico y

metodoldgico.

2.2 Metodologia para la Gestion Ambiental en el Sistema de Gestion Integral de
Capital Humano en Empresas de Consultoria.

El presente trabajo ha sido realizado con la intencién de proponer una metodologia para el
disefio de un sistema capaz de implementar la gestion ambiental dentro de la formacion los
recursos humanos. La misma define el caracter participativo mediante la intervencion
activa de los actores ambientales o grupos de interés implicados (trabajadores y direccion
de la organizacion), los cuales son imprescindibles en todas las etapas planteadas para

lograr la mejora ambiental continua en la organizacion.
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En el campo de la capacitacibn se hace cada dia mas necesario herramientas para él
diagnostico, medida y evaluacion. En este sentido la tecnologia educativa ha avanzado de
manera importante y cada dia demanda mayor certeza en la comprobacion de que las
acciones de capacitacion logren sus objetivos. Esto implica conocer tanto las necesidades
(diagnosticos) como el antes y después (evaluaciones) es decir se mide la diferencia de las
acciones que se llevan a cabo una vez incorporados los elementos requeridos para mejorar
una actividad productiva.
Etapa 1.Compromiso y caracterizacion de la entidad objeto de estudio, su Sistema de
Gestion de Ambiental y la vinculacion con el enfoque de Gestion Integral de Capital
Humano.
Permite conocer a la organizacion, su historia, su cultura y caracterizarla con el fin de
percibir las condiciones en las cuales se encuentra y por las que ha transitado durante su
existencia como entidad. Se conocera el nivel de compromiso de la direccion y demas
miembros de la organizacion con la mejora y cuidado del medio ambiente, ademas de
su disposicion ante ello. Ademas de la implicaciéon de la GICH con respecto al medio
ambiente.
Objetivo: Caracterizacion general de la organizacién, identificando los procesos que
permiten vincular su SGA con los recursos humanos.
Tareas:

e Conocer la historia de la organizacion, su historia, su cultura y su SGICH enmarcado

en el SGA.

e Establecimiento de los compromisos.

e Conocer el capital humano
Técnicas a utilizar:
Entrevistas, encuestas, revision de documentos, observacion directa.
Etapa 2 Diagndstico del proceso formaciéon del Capital Humano con respecto a la
Gestion Ambiental.
Involucrar a todo el personal de la empresa con la necesidad del diagnostico de la situacion

actual; asi como comprometer a la direccién del capital humano.
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Paso 1 Planificacién de la Formacion.
Objetivo: Diagnosticar la documentacion del proceso de formacién y su relacién con el
ambiente (planeacion).
Tareas:
1. Revision de la documentacion legal existente.
2. Valoracioén de las estrategias de formacion.
3. Conocer si estan definidos los objetivos formativos.
Técnicas a utilizar:
Entrevistas a los miembros de la direccion de los Recursos Humanos y personas con
experiencia en el Sistema de Gestion Integral de Capital Humano vy revision de
documentos.
- Subsistema de capacitacion y desarrollo.
-CTNA/TT CTNA: cantidad de trabajadores con necesidades de capacitacion en
temas ambientales.
TT: total de trabajadores.
-CTSA/TTS CTSA: cantidad de trabajadores superandose en temas ambientales.
TTS: total de trabajadores superandose.
Paso 2. Ejecucion de la Formacion.
Objetivo: Diagnosticar la documentacion del proceso de formacioén y su relacién con el
ambiente (implementacion).
Tareas:
1. Materializacién de las estrategias.
Técnicas a utilizar:
Trabajo en grupo con la direccion y el grupo de asesores ambientales
-Subsistema de competencias laborales.
CCAD/TC CCAD: cantidad de competencias ambientales determinadas.
TC.: total de competencias.
TCA/TT TCA: trabajadores con competencias ambientales.

TT: total de trabajadores.
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Paso 3. Control de la Formaciéon

Objetivo: Diagnosticar la documentacion del proceso de formacién y su relacion con el

ambiente (control).

Tareas:

1.

Evaluacién del desempernio.

2. Cumplimiento del plan de capacitacion.

Etapa 3 Valoracion del diagndéstico

Objetivo: Plantear los resultados del diagnéstico, teniendo en cuenta las etapas de la

gestion.

Tareas:

1.
2.

Determinar los problemas existentes

Listado de problemas existentes

Etapa 4 Propuestas de mejora

Objetivo: Lograr la mejora continua del proceso de formacion.

Tareas:

1.

a M 0D

Seleccion de formadores.

Definicion de peculiaridades formativas.

Localizacion y acondicionamiento de la infraestructura.
Temporalizacion de las acciones formativas.

Ejecucion de la Formacion.

Conclusiones del capitulo.

Del andlisis realizado se concluyo6 que:

Sobre la base del estudio de los diferentes enfoques, normas y la legislacion vigente,
se disefia una metodologia para la Gestidon Ambiental en el proceso de formacién en
el sistema de Gestion Integral de Capital Humano para empresas de consultoria,
integrada por un modelo te6rico que sirve de patron para el establecimiento de una

metodologia, que posibilitan el desarrollo del proceso integrado de estas dos
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gestiones a través de las etapas y pasos que la componen, mediante un
conjunto de herramientas técnicamente fundamentadas.

La metodologia propuesta permite estructurar la Gestion Ambiental en el
proceso de formacion en el Sistema de Gestion de Capital Humano en las
empresas de consultoria atendiendo a las particularidades de este tipo de
organizacién. Sus bondades facilitan lograr un desempefio ambiental acorde a las
exigencias ambientales actuales, lo cual redunda en calidad de vida, asi como
materializar la integracion de la Gestion Ambiental al Sistema de Gestidn
Integral del Capital Humano, mediante lo planteado por las NC 3000: 2007 y
las NC 1SO 14000:2000. La misma cuenta con cuatro etapas, valorando como
etapa relevante la de valoracion del diagnostico. La misma incorpora los
resultados del modelo a través de transitar por las etapas de diagnéstico hasta
el monitoreo y control del sistema integrado mediante el comportamiento de
factores cualitativos, las variables definidas y sus indicadores, que signifique un

aporte a la real integracion de la Gestion Ambiental con el Capital Humano.
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Capitulo 3. Aplicacion parcial de la metodologia en la Consultoria Econdmica CANEC,
S.A Sucursal Holguin
En este capitulo se aplicara la metodologia propuesta, la misma se empleara hasta la etapa
de implementacion, debido a futuros proyectos que se formaran de la misma, los cuales le

daran continuacion.

3.1 Etapa 1. Compromiso y caracterizacion de la entidad objeto de estudio, su Sistema
de Gestion de Ambiental y la vinculacion con el enfoque de Gestion Integral de Capital
Humanos.

En esta etapa se refleja el compromiso que tiene la empresa en cuanto al
perfeccionamiento que desea esta respecto a la formacion de los recursos humanos, para
esto se tuvieron en cuenta varias técnicas como por ejemplo: observacion directa a la
empresa, revision de documentos, entrevistas realizadas a los directivos de la CANEC, entre

otras actividades de importancia para la investigacion.

3.1.1 Caracterizaciéon de la Consultoria Econémica CANEC, S.A Sucursal Holguin

En el mes de Octubre de 1992 se aprueba el proyecto de crear el Centro de Asesoria y
Servicios Econdmicos CANEC como un segmento especializado de la Asociacion Nacional
de Economistas y Contadores de Cuba, teniendo descrito en sus bases organizativa que su
creacion estad dirigida a realizar asesoria econdmica, investigacion, impartir cursos,
conferencia, orientada a las necesidades de sus clientes en lo referente a prestar servicios
de consultoria econémica para contribuir con nuestros servicios a elevar la calidad de los
controles econdémicos y la eficiencia del sistema empresarial del pais.

En mayo de 1996 se crea la Filial CANEC Holguin la que de forma incipiente presta sus
servicios en la parte de gestion contable. Es en el afio 1998 con el proceso de
Perfeccionamiento Empresarial del sistema empresarial del pais donde comienza su
desarrollo y ampliacién de los servicios, dada la demanda de las Empresas.

El desarrollo de CANEC vy el espacio que comienza a ganar en el mundo empresarial hacen

que en el afio 2000 se produzca un salto cualitativo y cuantitativo de la misma al
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transformarse en la Empresa Consultoria Econémica CANEC, credndose en la Provincia la
Unidad Empresarial de Base CANEC Holguin (Filial CANEC Holguin), formando parte
actualmente de una Organizacién no Gubernamental con Status Consultivo de las Naciones
Unidas, denominandose CANEC, S.A. Sucursal Holguin.
Al finalizar este afio 2002 y tomando como base el camino recorrido por la Sucursal desde
su fundacion y en particular el trabajo realizado durante el transcurso de éste en las esferas
Productivas, Calidad y Atencion al Hombre, fundamentalmente, se declara como el “afio de
preparacion de condiciones para alcanzar la Excelencia en la Calidad de la Prestacion de
los Servicios hacia una Consultoria de clase mundial”.
Tomando en consideracion los logros experimentados por la Sucursal y su reciente
incorporacion al Perfeccionamiento Empresarial, siendo consecuente con la meta trazada de
alcanzar la excelencia en la calidad de los servicios prestados como preambulo de llegar a
una Consultaria de clase mundial se propone en primer término llegar a cumplir plenamente
su Mision; es decir, contribuir a elevar la calidad en los controles econdémicos y la eficiencia
no solo ya del sistema empresarial cubano, sino de cualquiera en cualquier parte del
mundo; para ello se propone contribuir a la consolidacion del Perfeccionamiento Empresarial
cubano estableciendo las bases metodoldgicas para la implementacion del nuevo Sistema
de Direccion, con el objetivo de avanzar hacia su transformacion en Consultoria eficiente,
competente y finalmente de clase mundial, a través de un cambio integral ajustado a las
condiciones actuales y particulares de Cuba y con la referencia de modelos
internacionalmente validados.
La Consultoria Econdmica CANEC, S.A. Sucursal Holguin dispone de una cartera de
servicios integrado por nueve familias con el objetivo de brindar asesoria y propiciar
soluciones complejas segun los problemas organizativos econdémicos, contables vy
financieros, asi como del control interno a las empresas del territorio.
La Sucursal Holguin se distingue por prestar servicios en su territorio trabajando en todas
las familias de la actual Cartera dada la alta preparacion de su personal. Esta actia en el

mercado aplicando técnicas avanzadas reconocidas universalmente, actualizadas y

39



UNIVERSIDAD-:HOLGUIN
OSCAR LUCERO MOYA
ajustadas a las caracteristicas y condiciones concretas de la economia cubana, atendiendo

las particularidades del territorio.

3.1.2 Caracterizaciéon del area de Gestion Integral de Capital Humano y su vinculacién
con la Gestion Ambiental
Esta area tiene como objetivo y alcance garantizar la Planeacion, Reclutamiento, Seleccion,
Evaluacién del Desempefio y Formacion del Personal sobre la base del desarrollo integral
de las competencias del trabajador, que posibilite su participacién creadora y responsable
en todos los procesos que transcurren en la organizacion.
Es el proceso que concibe realizar estudios integrales para la evaluacion del
comportamiento del trabajador y corregirlo para el desarrollo de sus competencias laborales,
impactando sobre su desempefio y, por tanto, en el aporte de la Sucursal a la satisfaccion de
las necesidades de los clientes externos.
Comprende a todos los cargos y trabajadores de la Consultoria Econdmica CANEC, S.A.
Sucursal Holguin.
Este es un proceso de apoyo en el cual sus entradas son:

e Politica y Objetivos de la Calidad.

e Objetivos Estratégicos

e Estructura Organizativa

e Determinacion de Necesidades de Personal
Convirtiéndose en salidas:

e Archivos de candidatos

e Contratos de trabajo

e Certificacion de Evaluacion del Desempefio.

e Perfiles de Competencia

e Plan Anual de Formacion

e Plan de Adiestramiento

e Plan de Preparacién y Superacion de Cuadros y Reservas.
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Este proceso de capital humano se interrelaciona con otros procesos, cComo se muestra a

continuacion:

Interrelacién con otros procesos:

Proceso: .Qué recibo? ¢ Qué entrego?
Gestion de la Direcciébn |= Plan de Acciones Correctivas |= Cumplimiento del plan de
y Preventivas. capacitacion y desarrollo.
= Acciones de mejoras. = Evaluacion de la Eficacia del
* Modificacion y actualizacion proceso.
de la documentacion vigente. |= Solicitud de modificaciones o de
* Financiamiento. cancelacién en los
procedimientos que incluye el
proceso.
= Necesidades de recursos
financieros.

= Informacion requerida de
recursos humanos.

Ejecucion del Servicio = Necesidades de capacitacion |= Acciones de capacitaciony

del personal. desarrollo del personal.
= Necesidad Fuerza de Trabajo. |*= Fuerza de Trabajo.
Aseguramiento Interno | = Solicitud de Personal. = Fuerza de Trabajo
= Recursos materiales. seleccionada.
= Evaluacién del Desempeiio = necesidades de reparacion y
= Perfil de Competencia mantenimiento de los locales y
= Determinacion de equipos.

Necesidades de Formacion
= Evaluacién del Impacto de la
Capacitacion y Desarrollo.

Figura 3.1 Interrelacion del proceso de Gestidn Integral de Capital Humano con otros
procesos.
Fuente: Fichas de procesos de la CANEC.

El area posee los siguientes documentos de referencia:
e Decreto Ley 252. Bases Generales del Perfeccionamiento Empresarial. 07/08/07.
Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros.
Decreto No. 281 de 2007 del Comité Ejecutivo del Consejo de Ministros. Reglamento
para la implantacion y consolidacion del Sistema de Direccion y Gestion Empresarial

Estatal.
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e Resolucién 12/98. Reglamento para la aplicacion de la politica laboral y salarial en el
Perfeccionamiento Empresarial. 3/12/98. MTSS.

e Resolucién No 117-2004. Casa Matriz CANEC. La Idoneidad Demostrada y las
Técnicas para su determinacion.

e Expediente para el Perfeccionamiento Empresarial, CANEC, S.A.

e Resolucién No. 29/2006 del MTSS.

e NC 3001:2007. Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano. Requisitos.

e Manual de la Calidad

e MSRH-2 Manual de Competencias.

e PGRH-3 Determinacion, Validacion y Certificacion de Competencias.

e PGRH-4 Seleccion e Integracion Laboral.

e PGRH-6 Formacion del Personal.

e PGRH-10 Ambiente de Trabajo.

e RGGE-6 Reglamento para la Organizacién y el Funcionamiento del Sistema de
Evaluacion del Desemperio.

Como se puede apreciar no posee ningun documento con respecto a la gestion ambiental,
por lo que la formacién del capital humano no es completa en cuanto a esta materia.

Lo que se trata de formacion es a través de lo establecido en el procedimiento PGRH-6
Formacion del Personal, en el cual se garantiza que:

e Se evalué la eficacia de las acciones tomadas.

e Se asegura de que el personal sea consciente de la pertinencia e importancia de sus
actividades y de cdmo contribuyen al logro de los objetivos de la calidad.

e Se tenga control de las acciones de educacion, formacion, habilidades y experiencia
de cada trabajador a través del registro RPGRH-6.04 Ficha de educacion,
formacioén, habilidades y experiencias del trabajador. (Anexo 6)

Como se conoce las salidas de una organizacion, al iguales que sus procesos, son una
parte importante de la planeacién estratégica que en ella se realice, por lo que las
salidas de la CANEC deberian tener un componente ambiental intrinseco muy

importante, pero no poseer una planeacion estratégica, no se considerd al Medio Ambiente

42



UNIVERSIDAD-:HOLGUIN
OSCAR LUCERO MOYA
como un elemento de peso en las salidas, como un factor clave para el éxito de la
organizacioén, sino sélo como: un requisito para la satisfaccion laboral, un aspecto con el
que se debe cumplir atendiendo a la legislacion nacional, y una via para lograr una
mejor imagen de sus instalaciones. Esto provocdé que la dimension ambiental quedase
débilmente incluida en sus procesos y por tanto no se desarrollé un trabajo en grupo para
lograr introducir la dimension ambiental en los mismos. En resumen define en los
escenarios al Medio Ambiente como un elemento que puede influenciar en el

perfeccionamiento futuro de la empresa.

3.2 Etapa 2. Diagnostico del proceso formaciéon del Capital Humano con respecto a la
Gestion Ambiental

En esta etapa se realiz0 el diagnodstico del proceso de formacion con el objetivo de
involucrar a todo el personal de la empresa en aras de conocer la situacion actual de este
proceso; asi como comprometer a todos los niveles de la organizacion.

Para ello se utilizaron los siguientes instrumentos de recopilacion de informacion:
-Observacion directa a la cotidianidad de la empresa con respecto al MA.

-Se realizd un estudio minucioso de todos los documentos existentes en el Dpto. de
Recursos Humanos.

-Entrevistas a los miembros de la direccion de los Recursos Humanos y personas con
experiencia en el Sistema de Gestion Integral de Capital Humano. (Anexo 3)

-Entrevista a directivos de la CANEC, (Anexo 2)

-Encuesta a trabajadores de la CANEC, (Anexo 1).

Para efectuar el analisis de las encuestas se asumieron variables que corresponden a cada
subsistema, a las cuales tributan una o mas preguntas, teniendo en cuenta de estas
las que se relacionan directamente con la CANEC, ya que el estudio va dirigido a
diagnosticar el proceso de formacion del hombre a través de la GA, permitiendo esto una
mayor comprension y claridad en el estudio realizado a cada subsistema.

Se tuvo en cuenta el criterio de cada persona encuestada y entrevistada, pues se percibio

gue no todos aprecian igualmente el comportamiento ambiental en la empresa.
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3.2.1 Paso 1: planificacion de la Formacion

Como se demostrd anteriormente, la formacion no se tiene en cuenta dentro de las salidas

de la organizacion, esto estd ocasionado pro una mala planificacion de la direccién, pues

como proceso tiene como objetivo y alcance: garantizar el mejoramiento continuo del

Sistema de Gestion de la Calidad implantado, asegurando la eficacia del mismo.

A la hora de planificar cualquier proceso hay que tener en cuenta la dimensién ambiental del

mismo, pues esta eleva la eficiencia y eficacia del mismo; esto queda evidenciado en todo lo

anteriormente mencionado, y en la siguiente tabla tomada de la ficha de proceso de la

empresa:

Relacion de la direccion con otros procesos:

cumplimiento de los
Objetivos de la Calidad.

Proceso: .Qué recibo? ¢, Qué entrego?
Ejecuciondel | = Despliegue de los|= Politca y Objetivos de la Calidad
Servicio Objetivos de la Calidad Generales.
en su proceso. = Acciones Correctivas y Preventivas.
= Evaluacién de la | = Plan de acciones de mejoras.
Eficacia del proceso.
= Evaluacion del

Aseguramiento | = Despliegue de los

Interno Objetivos de la Calidad
en su proceso.
= Evaluacion de la
Eficacia del proceso.
= Evaluacion del

cumplimiento de los
Objetivos de la Calidad.

Politica y Objetivos de Ila Calidad
Generales.

Aprobacién contratacion de los
Mantenimientos y Reparaciones
Constructivas.

Aprobacién Contratacién de los servicios de
Mantenimiento a los Equipos Técnicos y del
transporte.

Aprobacién Plan de Compra de insumos.
Presupuesto de gastos para compra de
materiales.

Acciones Correctivas y Preventivas.

Plan de acciones de mejoras.

Gestién de = Despliegue de los
Recursos Objetivos de la Calidad
Humanos en su proceso.
= Evaluacion de la
Eficacia del proceso.
= Evaluacion del

cumplimiento de los
Objetivos de la Calidad.

Politica y Objetivos de la Calidad
Generales.

Acciones Correctivas y Preventivas.

Plan de acciones de mejoras.
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Segun el andlisis del RPGRH-6.01 “Diagndstico de las Necesidades de Capacitacion”, de la
empresa, se aprecia una serie de elementos generales para el llenado de este registro, pero
no se especifica ningun tipo de factor ambiental ni de formacién a tener en cuenta dentro de
este, por lo que en la sucursal, no se le da la capacitacion necesaria a los trabajadores.
Muestra de esto es lo siguiente:
-El 100% no conoce ningun indicador ambiental que se monitoree en los procesos que
participan.
-El 94.73% no recibe capacitacion sistematica en cuanto a temas ambientales.
-No se considera la GA como una vertiente dentro del plan de formacion.
-No estan definidas las necesidades ambientales de los trabajadores.
Por otro lado, dentro de su planeacion estratégica no existe una politica ambiental, y dentro
de sus problemas se puede apreciar que se acentla la inadecuada cultura ambiental de
los trabajadores, la poca divulgacion de la tematica ambiental, asi como la insuficiente
incorporacion de la dimension ambiental en la Planeacion Estratégica de la CANEC, y
continda sin considerarse la GA como un elemento para el logro de los objetivos del
SGICH de la empresa.
Para calcular la necesidad de capacitacion y desarrollo del personal se propone los
siguientes indicadores:
-CTNA/TT CTNA: cantidad de trabajadores con necesidades de capacitaciéon en temas
ambientales.
TT: total de trabajadores.
Este valor tiende a ser nulo debido a que solo un trabajador esta capacitandose en temas
ambientales.
-CTSA/TTS CTSA: cantidad de trabajadores superandose en temas ambientales.
TTS: total de trabajadores superandose.
Este valor tiende a nulo, pues aunque tengan varios trabajadores en cursos de superacion,
ninguno lo esta haciendo en temas ambientales.
3.2.2 Paso 2: ejecucién de la Formacion

Para la implantacion de este procedimiento se tuvieron en cuenta las siguientes estrategias:
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e Misidn y Vision de la entidad.

e Planeacion Estratégica y su relacion con los Recursos Humanos.

e Otros factores de relevancia.
En estos factores la Consultoria Economica CANEC, S.A Sucursal Holguin desempefia un
papel muy importante en estas tareas, debido a que tienen como misidon: Somos agentes de
cambios de amplia experiencia en el desarrollo y consolidacion del sistema de direccion y
gestion de las empresas y entidades de capital cubano y extranjero.
Como parte de su planeacion estratégica general su vision es la siguiente: Somos una
CONSULTORIA DE EXCELENCIA, reconocidos como agentes de cambios de amplia
experiencia en el desarrollo y consolidacién del sistema de direccion y gestion de las
empresas y entidades de capital cubano y extranjero. También poseen como filosofia de
trabajo: Ser agentes de cambios de una CONSULTORIA DE EXCELENCIA, distinguidos por
toda una experiencia.
Es por ello que para mantener esta filosofia de trabajo hay que elaborar una metodologia
capaz de darles solucién a todos sus problemas en cuanto a materia de formacion se refiera.
Debido a que por estudios anteriormente realizados se pudo apreciar que aunque se conoce
gue las salidas de una organizacion son parte importante de la planeacién estratégica que
en ella se realice; ademas de que las salidas de una empresa de consultoria y asesoria
econdmica tienen un componente ambiental intrinseco muy importante. En el momento de
elaborar la planeacion estratégica no se consider6 al medio ambiente como un elemento de
peso en las salidas, como un factor clave para el éxito de la organizacién, sino solo como:
un requisito para el impacto social, encaminado mas a la obtencibn de premios y
reconocimientos que al trabajo como un aspecto con el que se debe cumplir atendiendo a la
legislacidén nacional, y una via para lograr una mejor imagen corporativa.
Esto provocd que la dimension ambiental quedase débilmente incluida en la planeacion
estratégica y por tanto no se desarroll6 un trabajo en grupo para lograr introducir la
dimension ambiental en la misma. Esto se manifiesta en que la dimensién ambiental se trat

en este proceso impacto social a largo plazo.
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No se define en los escenarios al medio ambiente como un elemento que puede influenciar

en el perfeccionamiento futuro de la institucion. Dentro de dicha planeacion, originalmente,

no se incluye una politica ambiental, donde se vea reflejada la responsabilidad de la

organizacién ante estas cuestiones. No existen estrategias ambientales, ni objetivos ni

metas previamente definidos en ella.

Se puede plantear que las cuestiones ambientales, en la empresa, no aparecen de forma

explicita sino de forma implicita, muy débilmente en la planeacion estratégica de la misma.

Ademas, como parte del proceso de diagndstico se realizé un andlisis documental

relacionado con la tematica ambiental en la empresa, encontrando la siguiente situacion:

No se posee una compilacion de documentos donde se recojan la legislacion
ambiental que debe cumplir. De forma aislada y en muy pocos departamentos se tiene
la Ley Del Medio Ambiente.

No posee una estrategia ambiental.

Existe una estrategia de preparacion y superacion de los trabajadores. En ella se
tiene definidas muy escasa acciones ambientales, lo cual es reflejo de la falta de
prioridad.

No cuenta con las normas y procedimientos (documentos fisicos) necesarios para
regirse en armonia con el medio ambiente. Solo algunas areas poseen una parte de

esta.

Lo anterior se demuestra a través de lo que a continuacion se plantea:

El 89.47% de los trabajadores no conoce ninguna regulacion ambiental por la que se
deba regir los procesos que realizan.
El 63.16% no conocen la existencia de una politica ambiental implementada en la

sucursal.

Con el objetivo de perfeccionar el nivel de competencias existente se proponen los

siguientes indicadores:

CCAD/TC CCAD: cantidad de competencias ambientales determinadas.

TC: total de competencias.

TCA/TT TCA: trabajadores con competencias ambientales.
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TT: total de trabajadores.

Estos indicadores no se pudieron calcular pues la empresa esta perfeccionando el sistema

de competencia existente.

3.2.3 Paso 3: control de la Formacion
El control de la formacion, entre otros aspectos, se realiza por el desempefio de los
consultores, y el mismo, a través de la satisfaccion del cliente. Este es un aspecto de vital
importancia a evaluar continuamente en el sistema de gestion de la calidad de la Sucursal.
El trabajo de seguimiento de la satisfaccion del cliente de CANEC, S.A. Sucursal Holguin
esta dirigido a:
e EIl seguimiento de la informacion relativa a la percepcion del cliente con respecto al
cumplimiento de sus requisitos en el servicio brindado.
e La retroalimentacion sobre todos los aspectos del servicio que se brinda.
e Informacion relativa a la competencia y profesionalidad del personal que presta el
servicio.
e La determinacién del grado de satisfaccion subjetiva del cliente en lo que se refiere a
la utilizacion o disfrute del servicio brindado.
e La existencia de consulta amistosa y permanente con el cliente.
El seguimiento de la informacion relativa a la percepcién que tiene el cliente de CANEC,
S.A. Sucursal Holguin con respecto al cumplimiento de sus requisitos se realiza mediante el
procedimiento PEGC-9 Seguimiento y medicion de la satisfaccion del Cliente, donde se
definen los métodos para obtener y utilizar dicha informacién asi como realizar el tratamiento
de las quejas y reclamaciones de los clientes, en el misma no se contactd la existencia de
medicién de la percepcidén ambiental en los servicios prestados.
La satisfaccibn de los clientes es medida trimestralmente mediante encuestas y
mensualmente mediante entrevistas que realizan los supervisores, los jefes de Areas y
Controladores de la Calidad a los clientes de modo que sirve a la direccion como
retroalimentacion; con el fin de tomar acciones correctivas y preventivas asi como la

asignacién de recursos que permitan alcanzar la satisfaccion de los mismos.
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Se detect6 que para la evaluacion de este desempefio no se mide el nivel de formacion
ambiental del consultor dentro del FPR — 5 Ejecucién del servicio. Todo esto debido a que
en la empresa no existe ningiin mecanismo, de control de formacion del personal, es por ello
gue se propondra mas adelante una serie de mecanismos que ayudaran a la eficaciay a la
eficiencia del este proceso.
3.2.4 Vias para medir el nivel de satisfaccion percibida
El nivel de satisfaccion percibida es el que nos informa del grado de ajuste alcanzado entre
lo previsto y lo realizado, visto a través del cliente y para ello se utilizan tres vias:

e Las visitas a la prestacion de los servicios.

e La certificacion del cliente.

e Las encuestas de percepcion del cliente.

3.3 Etapa 3. Valoracion del diagndéstico

Resultados generales que arrojaron las encuestas segun los subsistemas analizados.
Encuestas a trabajadores de la CANEC:

Para la determinacion del tamafio de la muestra a utilizar en la aplicacion de las diferentes
encuestas se tuvo presente la cantidad total de trabajadores distribuidos por categorias
ocupacionales. El procedimiento se describe a continuacion:

N = 133 trabajadores. (La poblacion total estd conformada por los trabajadores de la
empresa).

Se = 5% error estandar

S? = 0.25 varianza muestral

V? = 0.0025 varianza poblacional

nl = S%z - O.Z%l0025 ~100

Tamafo de la muestra. (n)

[
n= % = 100,100/ . ~57.08

N

n = 57 trabajadores.
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Ksc: Es el coeficiente que permite distribuir por cada estrato el por ciento de poblacion a

encuestar.
ksc= " = 2798100~ 43%
N
Total de % a Poblacién a
Estrato >
poblacion Encuestar encuestar
Dirigentes 8 43 3
Técnicos 123 43 52
Obreros 1 43 1
Servicio 1 43 1
TOTAL | 133 | 43 | 57

Como resultado del procesamiento de las encuestas se obtuvieron los siguientes
resultados:
-Los problemas ambientales mas importantes que generan las actividades que se realizan
en la sucursal son:

e Generacion de desechos solidos(basura)

e Olores fuertes(desagies de bafios, comedor)
-El 63.16% de los trabajadores no conocen la existencia de una politica ambiental
implementada en la sucursal.
-El 36.82% no sabe si esta politica ambiental se corresponde con las caracteristicas de la
entidad.
-El 68.42% opina que no se cuenta con objetivos y metas ambientales en su area.
-Dentro de las acciones que se realizan para contrarrestarlos impactos ambientales estan:

e Cestos de basuras
-El 89.47% no conoce ninguna regulacion ambiental por la que se deba regir los procesos
gue realizan.
-El 100% no conoce ningun indicador ambiental que se monitoree en los procesos que
participan.

-El 94.73% no recibe capacitacion sistematica en cuanto a temas ambientales.
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-El 57.89% opina que en su area laboral no existe ningun tipo de riesgo ambiental.
-Dentro de los riesgos ambientales a los que se han expuesto en las entidades donde han
prestado servicio estan:

e Residuales del lacteo

e Ruido

e Exposicion a productos quimicos contaminantes
-El 73.68% opina que no debe cumplir con algun requisito relacionado con el tema ambiental
para recibir estimulacion material y moral.
-El 64.42% no contribuye a la tematica ambiental en su proceso de realizacion de los
servicios con sus clientes.
A partir de estos problemas (Anexo 9) y el estudio de los factores internos y externos, se
determind el problema estratégico. Se realiz6 una matriz DAFO (Anexo 10) para determinar
en que posicion estratégica se encuentra actualmente. El resultado del proceso de la DAFO

se muestra a continuacion:

Debilidades
e Baja capacitacion ambiental en la empresa.
e Limitada participacion de la direccion en la solucién de problemas ambientales.
e Falta de planeacion estratégica ambiental.
e Deficiente divulgacion de los problemas y acciones que se realizan a favor del medio
ambiente.
Fortalezas
1. Profesionales altamente calificados.
2. Existencia de un SGC.
3. Empresa en perfeccionamiento empresarial
4. Disponibilidad de recursos financieros.
Oportunidades
1. Existencia de una amplia legislacion sobre medio ambiente.
2. Existencia de una Delegacién del CITMA preocupada y ocupada de la gestion

ambiental del territorio.
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3. Existencia de una Estrategia Ambiental provincial.

Amenazas.

1. Competidores con enfoque ambientalistas

2. Insuficiente cultura ambiental de la comunidad.

3. Creciente deterioro del medio ambiente.

4. Falta de formacién ambiental por parte de los trabajadores.
Con estos resultados determinamos que en cuestiones ambientales se encuentra ubicada en
el tercer cuadrante estratégico, por lo que se deben seguir estrategias adaptativas. Se
considera que con el aprovecho de la matriz DAFO, se aumentara la fortaleza de la

integracion ambiental en el capital humano, a través de la formacion de este.

3.4 Etapa 4. Propuestas de mejora
Como se habia mencionado anteriormente, la evaluacion de impacto de la formacién no
es algo simple que se pueda tratar livianamente y que pueda emerger como un
requerimiento en cualquier momento, ya que es un proceso que involucra a todos los
sistemas de gestion de la empresa, con sus politicas, objetivos, estrategias, planes,
programas, resultados, etc.
En no pocas oportunidades es posible observar que cuando se intenta evaluar el resultado
de la formacion, se encuentra con que no se posee los elementos necesarios para la
misma, o la accion formativa no responde a necesidades y objetivos determinados, o
simplemente se desea saber si lo hecho tiene algun grado de calidad y/o de efectividad.
En aras de mejorar todo lo mencionado anteriormente se proponen una serie de elementos
capaces de optimizar al maximo los errores encontrados en el control. Estos son los
siguientes:
1. Se emplee y se generalice la propuesta de procedimiento metodolégico para evaluar
el impacto de la formacion en los trabajadores, expuesto en el presente trabajo a fin
de que este pueda ser validado y presentado en eventos nacionales e

internacionales como una metodologia eficaz para dicha evaluacién. (Anexo 4)
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Se comience a mirar en la organizacion la Gestion Integral de Capital Humano
basada en el enfoque de las competencias laborales, lo cual dara un cambio
sustancial a dicha gestiébn y permitird asi la generalizacion de la presente
propuesta de procedimiento metodologico para la evaluacion del impacto de la
formacion en sus trabajadores, enfoque del cual se enriqueceran sus clientes.

Seguir desarrollando nuevos procedimientos metodoldgicos evaluativos basados en
el enfoque del proceso de formacion, a fin de determinar los mejores indicadores de
impacto tanto en el orden individual como en el orden organizacional que mejor pueda

someterse a nuestro espectro organizacional.

Para ello se proponen las siguientes medidas:

1.

a M w0 N

Elaboracion de una politica ambiental. (Anexo 11)
Plan de mejora (anexo 12)

Plan de capacitacion (anexo 13)

Hoja de célculo (anexo 14)

Pagina web

Conclusiones del capitulo

Se logro6 el diagndéstico previsto anteriormente, detectando los siguientes problemas:

No existe una politica ambiental implantada en la organizacion.
Existe poca participacion de los trabajadores en actividades que contribuyan a la GA.
Para realizar el proceso de evaluacion del desempefio no se les exige ningun

requisito relacionado con la tematica ambiental a los trabajadores.
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Impactos del Trabajo

Impacto ambiental

El presente trabajo contribuira al mejor desempefio ambiental de las Empresas de
Consultoria, y particularmente de la Consultoria Econdémica CANEC, S.A Sucursal Holguin,
pues se propone una metodologia para la gestion ambiental en este tipo de organizacion.
Se realiza el Diagndstico Ambiental a los subsistemas del Sistema de Gestion Integral
de Capital Humano, obteniéndose la situacion actual de los mismos y proporcionando
posibles soluciones a los problemas detectados a través de la realizacién de un plan de
mejora para revertir la situacion existente en ellos y ademas se proporciona informacion
atil para proximas investigaciones.

Impacto econdémico

La realizacion de este trabajo no prevé ingresos monetarios directos o inmediatos. No
obstante cualquier medida, solucién o recomendacion aportada por el mismo, provocara
cambios positivos en la calidad y cultura ambiental de la CANEC, teniendo implicitos
resultados de caracter econdémico, ya que sus multiples aristas apuntan al Gptimo
desempeiio de los sistemas o0 areas que componen la misma.

Se debe destacar que cualitativamente la CANEC se vera beneficiada en términos
econdmicos, pues tendra detectados los problemas de formacion del centro y una propuesta
de soluciones.

Impacto social

En el ambito social los resultados del trabajo se materializaran en mejorar la imagen de la
CANEC ante sus trabajadores, el ambiente de trabajo y sus clientes ademas del
mejoramiento sistémico de la formacién ambiental del personal, para con ello elevar la
satisfaccion y calidad de vida de los trabajadores; al mismo tiempo crear una cultura
ambiental en la organizacion, logrando incrementar el interés por parte de todos los

trabajadores en el cuidado y proteccion del Medio Ambiente.
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Conclusiones
Al finalizar esta investigacion se pudo arribar a las conclusiones siguientes:
- Al estudiar los modelos de Gestion Ambiental y Gestidén Integral de Capital Humano,
asi como los Sistemas de Gestion que se abordan en la bibliografia analizada se concluyo,
gue estos presentan algunas limitantes, entre ellas: la no integracion de la Gestién
Ambiental en la Gestion Integral de Capital Humano en la Consultoria Econémica CANEC,
S.A Sucursal Holguin y la inexistencia de herramientas para lograr la misma. Ademas no
aborda las particularidades del entorno de la organizacion, ni indicadores concretos
para la realizacion del diagnostico
- Se elaboré una herramienta para la integracion de la Gestion Ambiental y Gestion
Integral de Capital Humano, en materia de formacion, en las Empresas de Consultoria,
compuesto por un modelo y una metodologia, la cual constituye desde el punto de vista
metodolégico una guia de considerable valor
- Del analisis del modelo se pudo concluir que la integracion de las dos gestiones
estudiadas, a partir de la formacion del hombre en el tema ambiental deben partir de la
gestion organizacional global y conformar de forma integral la misma. Ademas la
integracion de la Gestion Ambiental y de Capital Humano se realizar4 a través de la
inclusion de la dimensién ambiental en todos los procesos del ultimo mencionado, tanto
de forma continua como paralela por cada uno de los subsistemas. En el modo de operacion
del modelo se destaca la esencia del diagnodstico a través de las variables definidas
y sus indicadores ambientales, propios para cada subsistemay proceso
- El procedimiento metodolégico aplicado permitié determinar las principales deficiencias
gue inhiben la obtencidén de mejores resultados en cuanto al SGICH de la organizacion.

e No existencia de una politica ambiental.

¢ No se tiene en cuenta la formacién del capital humano en materia ambiental.

e Falta de conocimiento ambiental por parte de los trabajadores.

e Falta de propagandas ambientalistas en las areas de trabajo.
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Recomendaciones

De los resultados obtenidos en la investigacion y teniendo en cuenta las conclusiones a las
que se arribaron, con el objetivo de contribuir al perfeccionamiento de la formacion del
capital humano en cuanto al tema medioambiental, se recomienda:

1. Continuar la aplicacion del procedimiento metodolégico propuesto, implementando la
Fase de Mejora, dada su importancia para el logro de resultados superiores.

2. Implementar la politica ambiental propuesta, la cual, soportada por las estrategias
definidas, lograra incrementar la eficiencia del sistema.

3. Capacitar sistematicamente a los directivos y mandos intermedios, asi como el personal
del area de recursos humanos en los enfoques mas actuales de esta esfera, para lograr un
mayor involucramiento en la formacion de las lineas de accion definidas; asi como influir en

la conciencia ambiental de sus clientes.
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Anexo 1. Encuestas a trabajadores de Consultoria Econémica CANEC, S.A Sucursal

Holguin

Estimado trabajador le pedimos su colaboracién en la realizacion de la presente encuesta.
La misma forma parte de una investigacién relacionada con la gestibn ambiental en la
sucursal. De antemano agradecemos su colaboracion.

Responda o marque con una X segun corresponda.

1.

Mencione los tres problemas ambientales mas importantes que generan las actividades
gue se realizan en la sucursal.

¢,Conoce usted la existencia de una politica ambiental implementada en la sucursal?
Si: No: No sé:
¢ Esta politica ambiental se corresponde con las caracteristicas de la entidad y los

servicios que brinda? Si: No: No sé:
¢, Se cuenta con objetivos y metas ambientales en su area?
Si: No: No se:

Mencione tres acciones para contrarrestar los impactos ambientales que provoca las
actividades que se realizan en su area.

Conoce algunas de las regulaciones ambientales por las que se deben regir los procesos
gue ud. realiza: Si: No:
Mencionelas

Conoce, algun indicador ambiental que se monitoree en los procesos que ud. participa:
Si No.
Mencionelo.

¢, Recibe usted algun tipo de capacitacion sistematica en cuanto a temas ambientales?
Si: No:

Existe en su area laboral algun tipo de riesgo ambiental: Si No.

Mencionelo.
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10. Existe algun tipo de riesgo ambiental en las entidades donde ha prestado su servicio.
Mencionelas

11. Debe cumplir usted algun requisito relacionado con la tematica ambiental para recibir
estimulacion moral y material: Si: No:
¢,Cual?

12. ¢ Contribuye ud. de alguna manera a la tematica ambiental en su proceso de realizacion
de los servicios con sus clientes?

Si: No:

¢,Diga de qué forma?

Muchas gracias.
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Anexo 2. Cuestionario de la Entrevista realizada a directivos de la Consultoria

Econdmica CANEC, S.A Sucursal Holguin

8-
O-

¢Usted conoce la Politica Ambiental de la sucursal?

¢ Mediante que via la conocio?

¢ Estan concebidos los temas ambientales dentro de sus procedimientos de trabajo?
¢, Se planifican en su area de trabajo actividades medio ambientales?

¢ Se implementan estas actividades?

Mencione alguna de ellas.

¢, Conoce usted la ocurrencia de accidentes o enfermedades provocadas por factores
ambientales?

¢, Considera usted tener suficientes conocimientos ambientales?

Mediante que via adquirio estos conocimientos.

10-Ha participado usted en alguna actividad en la sucursal a favor del Medio Ambiente.

11-Considera usted que la sucursal lo ha favorecido en su formacién ambiental.



UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 3. Cuestionario de entrevista realizada a Especialistas del Area de Recursos
Humanos.
1- ¢Conoce usted si existe la Politica Ambiental en su departamento?
2- ¢Se concreta esta en la labor que usted realiza?
3- ¢Se encuentra ud. satisfecho con la labor que realiza en este tema?
4- ;Posee usted conocimientos acerca de la tematica ambiental?
5- ¢Mediante que via adquirié estos conocimientos?
6- ¢ Esta satisfecho con las actividades planificadas a favor del Medio Ambiente en el
plan de Capacitacion?
7- ¢ Como usted considera la divulgacion ambiental en su departamento?
8- ¢Se encuentran integrados los sistemas de seguridad, salud y calidad del Medio
Ambiente?

9- ¢Como usted evalua la integracion de estos sistemas?
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Anexo 4. Metodologia para la Gestion Ambiental en el Sistema de Gestion
Integral de Capital Humano en Empresas de Consultoria.

Etapa |
Compromiso y caracterizacion de la entidad objeto de estudio, su
Sistema de Gestion de Ambiental y la vinculacién con el enfoque de
Gestion Integral de Capital Humano.

1l

Etapa Il
Diagndstico del proceso formacién del Capital Humano con respecto a la
Gestiéon Ambiental.

! L !

Paso 1

Paso 2. Paso 3.

Planificacion Control de la

Ejecucion de la

de la Formacién

Formacion.
Formacion.

Etapa lll
Valoracion del diagnéstico

Etapa IV
Propuestas de mejora
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Anexo 5. Listado de procesos del SGC de la CANEC.

Cadigo Documentos del Sistema de Gestion de la Calidad I“,?;:::: Ii?g:’:‘f ee
Procedimientos Generales y Especificos del SGC
MSGC-1 Manual de Calidad 04 01/04/10
PGGC-1 Control de los Documentos y Registros 01 01/06/07
PGGC-2 Auditoria Interna 01 01/08/07
PGGC-3 ';rsrt:\?;i:trim\t/gsde las No Conformidades, Acciones Correctivas 02 01/05/10
PGGC-4 Elaboracién e identificacion de los Documentos y Registros 02 01/04/09
PEGC-1 Planificacion de la Ejecucién de los Servicios 00 01/04/10
PEGC-2 Revisidn por la Direccidn 02 01/04/10
PEGC-3 Facturacion y Cobro de los Servicios 00 12/03/10
PEGC-4 Zlanificaciép,_ControI y Validacion del Disefio y Desarrollo 00 25/10/06
e los servicios

PEGC-5 -
PEGC-6 -
PEGC-7 Gestion de Compras y Evaluacidon de Proveedores 04 01/04/10
PEGC-8 Propiedad del Cliente 01 12/03/10
PEGC-9 Seguimiento y medicidn de la satisfaccion del cliente 03 12/03/10
PEGC-10 | Analisis de Datos 00 30/08/06
PEGC-11 Negociacién y Contratacion de los Servicios 02 01/04/10
PEGC-12 Supervision de los servicios 02 12/03/10
PEGC-13 Elaboracion del Informe Final de los Servicios de Consultoria 01 12/03/10
PEGC-14 Egprtéggdjlerlr;;ggﬁtcc;oNg rf:;]cl)nforme, Revision, liberacion y 03 12/03/10
PEGC-15 Control de la Calidad del Servicio 03 01/04/10
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Anexo 5. Continuacion

Procedimientos de otros sistemas de gestion que
sirven de soporte documental al SGC
MSRH-2 | Manual de Competencias 01 22/05/08
PGRH-3 Determinacion, Validacion y Certificacién de Competencias 00 20/05/07
PGRH-4 Seleccion e Integracion Laboral 00 15/04/07
PGRH-6 Formacion del Personal 03 01/01/08
RGGE-6 R_eglamento para Ig’ Organizacion y el Funcionamiento del 00
Sistema de Evaluacion del Desempefo.
MSRH-3 Manual de Seguridad y Salud del Trabajo 00 25/09/09
Instrucciones de Trabajo
ITPGGC-4.1 |Expediente de Servicio 01 01/04/10
ITPGGC-4.2 |Papeles de Trabajo 01 01/05/10
Fichas de Procesos
FPD-1 Gestion de Direccidn 05 01/04/10
FPR-5 Ejecucidn del Servicio 05 01/05/10
FPA-1 Aseguramiento Interno 01 01/04/10
FPA-2 Gestion de los Recursos Humanos 01 01/04/10
Procedimientos para la Prestacion de los Servicios
declarados dentro del alcance del SGC
PEC2-3 Diagnostico de la Actividad de Control y de la Contabilidad. 02 15/07/10
PEC2-4 Revisidon y Depuracién de Saldos de Cuentas. 01 15/07/10
PEC2-6 Asesoria Contable. 01 15/07/10
PES3-1 Elaboracién de Manuales de Contabilidad. 01 15/07/10
PEI5-17 IA:\ilsét::sri]gLe:sIaé-cnica en la Organizacion Operativa del Proceso 01 15/07/10
-1y | eencd T e o oranzecn Preparsany Convol | gy | 1510711
PEO6-1 Asesoria en la Implantacién del Control Interno. 01 15/07/10
PEO6-20 | Asesoria para la Reorganizacion de la Empresa. 01 15/07/10
PEC7-1 Capacitacién Gerencial. 02 01/10/07

Ultima Actualizacion: 01/09/2010
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Anexo 6. Flujograma del Proceso de Aseguramiento de la Formacion del

Personal

Capacitacion

plan de RPGRH-6.04 “Ficha de educacién,
Formacion

[ Necesito de Formacion ]
Necesidad l Si
Inventario de las RPGRH-6.01 Diagndstico de las
necesidades de - Necesidades de Capacitacion :
Formacion 1
l “RPGRH-6.02 Plan de Capacitacion
Elaboracion del RPGRH-6.03 Cumplimiento del Plan de

Absorcion

formacion, habilidades vy
/ experiencias del trabajador

(Entrenamiento) CInstruccién )
\i
Ejecucién de la
Formacion

Evaluacion de la
Formacion

Transparencia
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Anexo 7. Procesamiento de las encuestas a los trabajadores

Total de Trabajadores Encuestados = 57

Preguntas Si (Cantidad) Si (%)
2 36 63.16
3 21 36.82
4 39 68.42
6 51 89.47

7 57 100

8 33 57.89
11 42 73.68
12 37 64.42
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Anexo 8. Comportamiento de la plantilla por niveles ocupacionales.

ODirigentes
B Ténicos
OObreros
O Servicio




UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 9 Principales problemas que emanaron del resto de las preguntas.

Débil existencia en la Planeacién Estratégica de las cuestiones ambientales.

Mal manejo de los desechos soélidos en las empresas que prestan servicios (vertederos).

Mal manejo de los residuos liquidos en las empresas que prestan servicios (salideros).

Contaminacioén del agua.

Fumar en areas inadecuadas.

Construcciones inconclusas que afean el paisaje en las empresas que prestan servicios.

No existen espacios forestales.

Desconocimiento de la Legislacion de Medio Ambiente.

Insuficiente divulgacién de las cuestiones ambientales.

10 Pésima comunicacion ambiental.

11.No existe una persona en la estructura organizativa que dirija el proceso de Gestion
Ambiental.

12.Pobre una cultura ambiental.

13. Deficiente formacion ambiental.

14.Limitada participacion de la alta direccion en la solucion de problemas ambientales.

©CoNoa~WDNE
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Anexo 10. Matriz DAFO

Matriz de factores internos.

Debilidades

1. Baja capacitacion ambiental en la empresa.

2. Desconocimiento de los Impactos medio ambientales provocados
por la empresa.

3. Pobres serv. de superac. asesoria e invest. planif. para el personal
de serv. interno.

4. No existe un modo eficiente de evaluar el cumplimiento de la
dimensién ambiental en las areas.

5. El trabajo pasivo de la direccion como responsable de estos temas.

6. No se ha logrado que el representante de calidad involucre la parte
ambiental en el sistema.

7. A pesar de los esfuerzos realizados no hay representacion para las
actividades ambientales.

8. La direccion no trata las cuestiones de formacion ambiental como
un factor clave para su desempefio.

9. Limitada participacion de la direccidn en la solucion de problemas
ambientales

10. Deficiente divulgacion de los problemas y acciones que se
realizan a favor del medio ambiente.

11. Falta de planeacién estratégica

Fortalezas

1. Profesionales altamente calificados.

2. Existencia de un SGC.

3. Empresa en perfeccionamiento empresarial.

4. Disponibilidad de recursos financieros.

5. Acceso a la bibliografia sobre medio ambiente.

Suma

Matriz de factores externos.

Oportunidades

1. Existencia de una Estrategia Ambiental provincial.

2. Existencia de una amplia legislacion sobre medio ambiente.

3. Existencia de una delegacién del CITMA preocupada y ocupada de
la Gestiébn Ambiental del territorio.

4. Existencia de instituciones y organizaciones dedicadas a la
tematica ambiental en el &mbito nacional e internacional.

5. Existencia de instituciones en el entorno provincial que poseen
grupos de estudios sobre la tematica ambiental.

Amenazas.

1. Competidores con enfoque ambientalista.

2 Insuficiente cultura ambiental de la comunidad.

3. Creciente deterioro del medio ambiente.

4. Falta de formacion ambiental por parte de los trabajadores
5. Incremento de la tension y posibilidad de una agresion militar al
pais.
Suma

Pond.

10

11

12
12

11

100

Calif.

P

WhWhh

PN PR

Result.

10

7

10

204

52

18

52

18

44

12
12

16
11

16
251
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Matriz de Apareamiento

Fortalezas Oportunidades
F1|F2 | F3 | F4 | F5 | Total 01|02 |03 |04 |05 | Total
F1 2|31 |1 2 01 2 3|4 1 1
F2 2|42 3 02 2 2 2 4
F3 3|3 3 03 3 3 3
F4 4 2 04 4 2
F5 0 05 0
Debilidades Amenazas
D1 | D2 |D3|D4|D5|D6|D7|D8|D9|D10 | D11 Tcl)ta Al | A2 | A3 | A4 | A5 | Total
D1 11|41 ]1]1|1]|1] 10 11 7 Al 1 114 |5 2
D2 21412228910 11 4 A2 2 2 2 3
D3 4 13|3|3|8]|9]10 11 3 A3 4 | 4 0
D4 516 |7 |4]| 9] 10 11 4 Ad 4 4
D5 5|15 |5] 9] 10 11 4 A5 1
D6 71 81| 9| 10 11 1
D7 8 | 9| 10 11 2
D8 9 | 10 11 4
D9 9 9 9
D10 10 9
D11 8
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Anexo 11. Politica de Medio Ambiente

Es politica de CANEC S.A, SUCURSAL Holguin satisfacer las expectativas de sus clientes,
ofreciéndoles los mejores servicios de Consultoria, Asesoria y Auditoria Econémica .Aspirar
al liderazgo en la preparacion profesional de sus recursos humanos, con un enfoque de
sostenibilidad. Contar con personal capacitado, experimentado, comprometido con la
organizacién, y con un eficiente sistema integrado de medio ambiente, calidad y seguridad
en el trabajo. Trabajar en la implantacion de un sistema de gestion de medio ambiente,
enfocado hacia la mejora continua de calidad de vida a partir de un excelente trabajo en
equipo en la solucién de los problemas de la organizacion y su entorno, basandose en la

legislacion vigente y haciendo énfasis en las NC 1ISO 14001:2005.
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Anexo 12. Plan de mejora

- . - Fecha de
Objetivo Acciones Responsables | Participantes T
culminacién
1 Aumentar la Impartir cursos de postgrados referidos a la importancia de la Direccion Direccion Al menos 3
: L Gestion Ambiental. veces al afio.
participacion de
i i6 Introducir la dimension ambiental en la Planeacién estratégica : -, : .
la dlre_:E:cmn en la 9 Direccion Direccion 2011
solucion de los | de la sucursal.
Designar una persona de la direccion para que atienda : . : -
prob_lemas esig P . . P 9 - Direccion Direccion 2011
ambientales. directamente las cuestiones ambientales en la Entidad.
Designar un activista de medio ambiente por areas ejecutivas. |Jefes de Areas | Trabajadores | 2011
: ., Recursos Todos los
Impartir cursos de superacion a todo el personal. ) 2011
Humanos trabajadores.
Incluir postgrados de Medio Ambiente en todas las Areas . Todos los
; postg Jefes de Areas ) 2011
Ejecutivas. trabajadores.
2 Aumentar la En los servicios que se prestan a los clientes, incluir la Mercadotecnia Todos los Permanente
cultura ambiental [dimension ambiental como un valor agregado. trabajadores.
institlcid . . : . Todos los Al menos 1 al
en la institucion. | crear eventos de corte medio Ambiental Direccion ) N
trabajadores. afio
Lograr mayor participacion y representatividad en los eventos | Todos los Todos los
. . ) . Permanente
ambientales a todos los niveles. trabajadores trabajadores
. . o . Todos los Todos los Al menos 2 al
Realizar acciones comunitarias de corte Ambiental. . ) ~
trabajadores trabajadores afio
3. Aumentar la | bol . q g o Todos los
i i4 Implementar un boletin informativo de Medio Ambiente. Direccién ) Permanente
divulgacion P trabajadores
sobre los Seccién Todos los
problemas Colocacion de carteles con tematicas ambientales. sindical trabaiadores 2011
ambientales y J
las acciones . . . L . Seccion Todos los Todos los
ara Incluir la temética ambiental en la realizacion de los matutinos. | .~ 7 .
p sindical trabajadores meses.

combatirlos.
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Anexo 13. Plan de capacitacion.

Personal a Capacitar:
-La alta direccion
-Especialistas

-Representantes por area.

CURSOS QUE SE PROPONEN

TIEMPO DE EJECUCION

‘Fundamentos tedricos y practicos mas actuales

sobre los Sistemas de Gestion Ambiental

1 SEMANA

Empresarial”

“Interpretacion de la NC ISO 14001:2004 Sistemas | 1 SEMANA
de Gestibn Ambiental — Requisitos con orientacion

para su uso”

“Interpretacion de la NC ISO 14031:2005 Gestion | 1 SEMANA
Ambiental—Evaluacién del desempefio ambiental—

Directrices”

"Reconocimiento Ambiental Nacional: fundamentos | 1 SEMANA

y procedimiento para su obtencion”
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Anexo 14. Calculo de indicadores

DATOS PARA EL CALCULO DE LOS INDICADORES AMBIENTALES

AREAS | TCA| TT |CTNA |CTSA | TTS | Ctut.CA | T.tut | CAA | TA | CTEBA | CTE

CTEA | CATA |CA |CETA| CE | CCAD | CCAD | CCAD | CCAD | CCAD | CCAD | CCAD

CALCULO DE INDICADORES POR SUBSISTEMA

Subsistema de competencias laborales.

Subsistema de organizacion del trabajo

Indicador: Cantidad de competencias ambientales determinadas
(CCAD)

Indicador: Riesgos ambientales

CCAD =CCAD/TC

RA =RA/TR

Indicador: Trabajadores con Competencias Ambientales (TCA)

Indicador: Puestos de trabajo ambientalmente seguros

TCA =TCA/TT

PTAS =PTAS/TPT

Subsistema de capacitacion y desarrollo

Subsistema de estimulacién moral y material

Indicador: Trabajadores con necesidades de capacitacién en
temas ambientales

Indicador: Cantidad de trabajadores evaluados de bien
ambientalmente

CTNA =CTNA/TT

CTEBA =CTEBA/CTE

Indicador: Trabajadores superandose en temas ambientales

Indicador: Cantidad de trabajadores evaluados ambientalmente

CTSA =CTSA/TTS

CTEA =CTEA/CTE

Subsistema de seleccién e integracion

Subsistema de seguridad y salud

Indicador: Cantidad de tutores con conocimientos ambientales

Indicador: Condiciones de trabajo ambientalmente seguras.

Ctut.CA =Ctut.CA/T.tut

PCTAS =PCTAS/TPT

Indicador: Cantidad de actividades ambientales

Indicador: Cantidad de accidentes de trabajo por cuestiones
ambientales.

CAA = CAAITA

CATA =CATA/CA

Indicador: Cantidad de enfermedades de trabajo por cuestiones
ambientales.

CETA =CETA/CE
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Anexo 14. (Continuacion)

LEYENDA

CCAD: cantidad de competencias ambientales determinadas.

TC: total de competencias.

TCA: trabajadores con competencias ambientales.

TT: total de trabajadores.

CTNA: cantidad de trabajadores con necesidades de capacitacién en temas ambientales.

CTSA: cantidad de trabajadores superandose en temas ambientales.

RA: riesgos ambientales

TR: total de riesgos.

© oo I~ o JOo b Jw D e

PTAS: puestos de trabajo ambientalmente seguros.

=
o

TPT: total de puestos de trabajo.

=
=

Ctut.CA: cantidad de tutores con conocimientos ambientales

Juny
N

TT: total de tutores.

Juny
w

CAA: cantidad de actividades ambientales

N
~

TA: total de actividades.

[y
[&;]

CTEBA: cantidad de trabajadores evaluados de bien ambientalmente.

=
(2]

CTE: total de trabajadores evaluados.

=
~

CTEA: cantidad de trabajadores evaluados ambientalmente.

[uny
[oe]

PCTAS: condiciones de trabajo ambientalmente seguras.

=
©

CATA: cantidad de accidentes de trabajo por cuestiones ambientales.

N
o

CA: cantidad de accidentes.

N
iy

CETA: cantidad de enfermedades de trabajo por cuestiones ambientales.

N
N

CE: cantidad de enfermedades.
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15. Mapa de proceso de la CANEC
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