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Nadie ignora todo. Nadie sabe todo.

Todos sabemos alguna cosa.
Todos ignoramos alguna cosa.
Por eso aprendemos siempre.
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Sintesis

Las organizaciones actuales deben trazarse como objetivo estratégico desarrollar un
personal de alta competencia comprometido con la proteccion medioambiental, debido a
la vital importancia de esta tematica, para lograr la supervivencia de la humanidad en las
condiciones existentes. Por tal motivo las Instituciones Hospitalarias en Cuba,
especificamente el Hospital Clinico Quirdrgico “Lucia liiguez Landin” de Holguin,
presentan la necesidad de mejorar su desempefio ambiental a través de la formacion de
sus trabajadores, por ser factores claves en el logro del éxito organizacional.

La presente investigacion sigue como objetivo general desarrollar un procedimiento para
integrar la dimensién ambiental en la formacion de los recursos humanos en instituciones
hospitalarias que permita mejorar el desempefio ambiental de la organizacion.

Con la realizacion de la investigacion se obtuvieron como principales resultados la
definicion de los componentes para integrar la dimension ambiental en la formacién, el
desarrollo y la validacion del procedimiento propuesto, asi como el disefio de los
indicadores para su evaluacion en términos de eficiencia, eficacia y efectividad.

La aplicaciéon del procedimiento disefiado en la institucion permitié detectar los problemas

existentes en la dimension ambiental de la formacion de los recursos humanos, a partir

de los cuales se formularon estrategias de mejoras para lograr su integracion. Siendo

necesario en el desarrollo del estudio la utilizacién de varios métodos teéricos y empiricos

incluyendo técnicas y herramientas de la Ingenieria Industrial.
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Summary

The current organizations should be traced as strategic objective to develop a personnel
of high competition committed with the environmental protection, due to the vital
importance of this thematic one, to achieve the humanity's survival under the existent
conditions. For such a reason the Hospital Institutions in Cuba, specifically the Clinical
Surgical Hospital "Lucia Ifiguez Landin" of Holguin, presents the necessity to improve its
environmental acting through the formation of its workers, to be key factors in the
achievement of the organizational success.

The present investigation continues as general objective to develop a procedure to
integrate the environmental dimension in the formation of the human resources in hospital
institutions that it allows to improve the environmental acting of the organization.

With the realization of the investigation they were obtained as main results the definition
of the components to integrate the environmental dimension in the formation, the
development and the validation of the proposed procedure, as well as the design of the
indicators for their evaluation in terms of efficiency, effectiveness and effectiveness.

The application of the procedure designed in the institution allowed to detect the existent
problems in the environmental dimension of the formation of the human resources,
starting from which strategies of improvements were formulated to achieve its integration.
Being necessary in the development of the study the use of theoretical and empiric several
methods including technical and tools of the Industrial Engineering.
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Introduccion

En el mundo globalizado y competitivo de hoy, mantenerse actualizado es la Unica

manera de estar en la cima. Rodeada de esta problematica, la organizacion se enfrenta

a un entorno cada vez mas inestable, caracterizado por el cambio acelerado de los

elementos que lo integran. En este sentido, se estima que el desarrollo del Recurso

Humano, como agente y beneficiario del cambio, es la clave del éxito para toda empresa

del siglo XXI.

Las repercusiones de estos cambios en los recursos humanos redundan en la necesidad

de utilizar estrategias para conseguir la excelencia profesional a nivel internacional.

Asimismo, en el marco de la competicién permanente, se llega a determinar que la Unica

superioridad de las organizaciones actuales consiste en la idoneidad de su personal. Por

tal motivo, se afirma: que dentro de la Gestion de los Recursos Humanos

organizacionales, la formacion constituye la variable estratégica que convierte al personal

en la ventaja competitiva esencial de la entidad.

Por su parte, la formacion, persigue como proposito fundamental lograr que las personas

adquieran las habilidades, conocimientos, destrezas y experiencias que les permitan

accionar de forma competente en las organizaciones. Lo que fundamenta la necesidad

de generar un cambio en la actitud, comportamiento y sentimientos de los trabajadores a

la hora de acometer las importantes transformaciones organizativas, de tecnologias,

productos y mercados, que aguardan a las entidades en el futuro inmediato. Siendo

entonces prioritario para las instituciones tener el personal formado y competente que

permita adaptarse a las modificaciones existentes en el mundo actual.

Fundamentado en la importancia de la formacion, numerosos especialistas han
investigado en la tematica destacandose: Buckley & Caple (1991), Sarramona & Vazquez
(1991), Giscard (1992), Harper & Lynch (1992), Milkovich & Boundreau (1994), Rul-Lan
(1997), Chiavenato (1999), Marrero Fornaris (2002), Fleitas Triana (2003), Rodriguez
Ariosa (2005), Diaz Expésito (2005), Paschoal (2006), Carvalho (2007), Pineda Herrero
(2007), Cuesta Santos (2010), Medina Leodn (2011) y Esquivel Garcia (2014); quienes
consideran a la formacién como el proceso educativo, sistematico, planificado y continuo,
gue tiene como de objetivo desarrollar conocimientos, técnicas y actitudes en el individuo

segun sus necesidades y los objetivos de la organizacion.



UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Por tal motivo, las organizaciones deben contar con trabajadores capaces de adquirir,
desarrollar y dominar competencias, por medio de la formacion. Proceso que se ha
llevado en contacto directo con el medio ambiente, donde la relacion formacion-hombre-
ambiente se hace imprescindible, ubicando al ser humano en el centro de esta integracion
como gestor para cualquier proceso que se desee llevar a cabo en la sociedad o a nivel
organizacional, el cual sera satisfactorio al estar en armonia con la dimension ambiental,
“...en otras palabras, al hablar de formacion y ambiente, estamos inmersos en aspectos
gue no son de boga, ni son exclusivos de la modernidad de este siglo, mas bien, han
estado y trascendido a través de la evoluciéon del Hombre, la Tierra y otros Seres Vivos”™?,
Precisamente, la dimension ambiental vista desde la perspectiva empresarial esta
estrechamente relacionada con la formacion de los recursos humanos, en los cuales se
debe fomentar la existencia de valores sociales, culturales y ambientales encaminados
al uso racional de los recursos en pos de alcanzar la superioridad de la organizacion, lo
cual implica “...la creacion de nuevas habilidades, para en un horizonte de tiempo
predeterminado como proceso de mejora continua, consolidar los cambios sobre la base
de la creacion de nuevos paradigmas y valores culturales respecto al medio ambiente™.
Los estudios de la dimensién ambiental se asocia generalmente a las cuestiones basicas
relacionadas con el cuidado del Medio Ambiente, enfocadndose a la perspectiva
organizacional autores como: Ortega & Rodriguez (1994), Bolea (1994), Ley 81 de MA
(1997), Diccionario Ecolégico, NC ISO 14001: 1997, Estrategia Nacional de Educacion
Ambiental (1997), NC ISO 14001: 1998, Colby (1999), Conoma (1999), Minbas (2000),
Mateo (2001), Medellin & Nieto (2001), Margues de Almeida y Conceicdo de Costa (2002)
y Pefiate (2006. Dentro de este contexto, la problematica ambiental actual se agudiza
constantemente, por esta razon la tematica referida a la proteccion del Medio Ambiente
constituye un pilar fundamental para la supervivencia humana. En esta situacion, lograr

una cultura ambiental organizacional, apoyada en la formacion de sus recursos humanos,

! Figueroa Hernandez, Adrian. 1995. Formacién Ambiental. Publicado en la Revista Perspectivas Docentes. Universidad de Juarez
Autonoma de Tabasco. México. No.17, febrero. pp. 45-56.

2 Néapoles Villa, Ana Victoria. , (2009). Tecnologia para Integrar la Dimensién Ambiental al Proceso de Desarrollo de las Competencias

Laborales. Aplicacion parcial en EMCOMED. Holguin, julio 2009.
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es un factor determinante para minimizar los impactos negativos de los problemas
ambientales que tan alto riesgo constituyen para la sociedad.

Cuba no es ajena a esta problemética ambiental, principalmente en las condiciones
actuales, por lo que es prioridad del gobierno el cuidado del medio ambiente, como base
fundamental para la supervivencia humana. De las entidades cubanas que presentan una
situaciébn ambiental desfavorable, se encuentran las instituciones hospitalarias; pues
aunque son servicios de gran valor humano para la sociedad, sus actividades diarias
provocan varios impactos negativos que afectan el desempefio medioambiente de la
entidad en general y por consecuente al hombre. Especificamente de estos iimpactos un
porcentaje significativo representa alto riesgo para la salud del personal médico,
paramédico y enfermeria, pacientes, visitantes, personal de recoleccion de residuos y la
comunidad en general; ademas del riesgo ambiental que ellos derivan. De forma general,
estas instituciones se encuentran actualmente ante la necesidad de incorporar practicas
para mejor su desempefio medioambiental, como un factor de desarrollo estratégico y de
competitividad, donde la formacion del RH a través de la dimension ambiental, brinde
solucion a los impactos generados en los hospitales.

La ciudad de Holguin, también se encuentra inmersa en este contexto al existir en ella tres
hospitales que prestan un desempefio ambiental® negativo como la del resto de las
instituciones de este tipo en el pais. Uno de estos hospitales es el Clinico Quirurgico “Lucia

a0

IRiguez Landin”, el cual, ademas de atender a toda la poblacién adulta del territorio, brinda
servicios especializados a las provincias vecinas de Granma y Las Tunas cuando no
existen en ellas. La institucion se caracteriza por ser centro de referencia en la
trasplantologia, principalmente en realizar trasplantes de rifién, asi como por ser pioneros
en el implante de células madres y trasplante de médula 6sea. Se destaca en la
rehabilitacion neuropsicolédgica, en el uso y aplicacion del Heberprot P, y en la atencién
integral al paciente geriatrico. De estudios previos de Villafruela Macias (2015), se pudo
constatar que el hospital presenta una situacion ambiental desfavorable; asociado a la

generacion de impactos negativos como: contaminacion del suelo, de la atmdsfera y de

3 Resultado de la gestion de una organizacién sobre sus aspectos ambientales. Tomado de NC ISO 14031:2005. Gestién ambiental.

Evaluacion del desempefio ambiental. Directrices.
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las cuencas de los rios Cautos provocados por el vertimiento inadecuado en grandes

cantidades de residuales liquidos, sélidos y gaseosos, que incluye la fraccion peligrosa.

Haciendo un analisis de las causas de estos impactos se evidencia que las mayores

incidencias se refieren a la baja formacion de los trabajadores de la institucién en la

teméatica ambiental y a problemas de la infraestructura.

Sobre la base de la situacidon problematica antes expuesta se deriva un problema

profesional a resolver que se manifiesta en: ¢ Como integrar la dimension ambiental en

la formacion de los Recursos Humanos en instituciones hospitalarias?

El objeto de estudio de la investigacion se puede definir como la formacion de los

recursos humanos. El campo de accion, la dimensién ambiental en la formacion de los

Recursos Humanos en instituciones hospitalarias.

Para contribuir a la solucion del problema profesional planteado se formulé la siguiente

hipotesis de investigacidn: Si se desarrolla un procedimiento que permita la integracion

de la dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos en instituciones

hospitalarias, contribuird a mejorar el desempefio ambiental.

Esta investigacion persigue como objetivo general: desarrollar un procedimiento para

integrar la dimension ambiental en la formacién de recursos humanos en instituciones

hospitalarias.

Para dar cumplimiento a este objetivo general se proponen como objetivos especificos:

1. Confeccionar el marco tedrico referencial de la investigacion producto de la consulta
de la literatura especializada en el objeto de estudio, donde se realice un analisis del
estado actual de la dimensién ambiental en la formacién desde un enfoque integrador,
especificamente en las instituciones hospitalarias.

2. Disefar un procedimiento para integrar la dimension ambiental en la formacion de los
recursos humanos en instituciones hospitalarias.

3. Aplicacion del procedimiento en el hospital clinico quirdrgico “Lucia Ifiguez Landin” de

Holguin.

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

incluyendo técnicas y herramientas asociadas de la Ingenieria Industrial:

Métodos tedricos:
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e Andlisis y sintesis de la informacion obtenida a partir de la revision de literatura, tanto
internacional como nacional, de la documentacion especializada, asi como de la
experiencia de especialistas y trabajadores consultados para desarrollar el analisis del
objeto de estudio en sus partes

¢ Inductivo - deductivo: Para diagnosticar la formacién en el area objeto de estudio y
para el disefio y aplicacion del procedimiento para la dimension ambiental en la formacion
de recursos humanos organizacionales

e Sistémico estructural: Para abordar el caracter sistémico de la organizacién y de la
formacion

e Analitico - sintético: Para desarrollar el analisis del objeto de estudio (tanto teorico
como practico), 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

Métodos empiricos: Para la confeccion del procedimiento y su posterior aplicacion,
auxililndose de encuestas, entrevistas, observacion cientifica, método de expertos,
método de concordancia de Kendall para alcanzar el consenso, trabajo en grupo (tormenta
de ideas y dinamica de grupo), asi como la utilizacién del software estadistico IBM SPSS
Statistics (Version 20) y las herramientas del paquete de Microsoft Office.

Para su presentacion, esta tesis de diploma se estructura de la forma siguiente: una
introduccién, donde en lo fundamental, se caracteriza la situacién problematica y se
demuestra el problema profesional a resolver; un Capitulo I, que contiene el marco
tedrico—-referencial que sustentd la investigacion; un Capitulo Il, en el cual se expone y
describe todo el analisis metodologico desarrollado; un Capitulo Ill, donde se muestra la
aplicacion del procedimiento en el Hospital Clinico Quirurgico “Lucia Ifiguez Landin” con
el objetivo de demostrar su factibilidad y los posibles impactos econémicos, sociales y
medioambientales a los que puede contribuir la investigacion presente; ademas de un
conjunto de conclusiones y recomendaciones, derivadas de la investigacion; la bibliografia
consultada y finalmente, un grupo de anexos de necesaria inclusion, como complemento

de los resultados expuestos.



UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Capitulo I: Marco Tedérico—Referencial de la Investigacion

En este capitulo se realizar4 un andlisis de los aspectos fundamentales que sirven de
soporte para el desarrollo de la presente investigacion fundamentados a partir de revision
de la literatura especializada, tanto nacional como internacional, y estructurados de forma
tal que muestre el estado del arte y la practica sobre el tema objeto de estudio, sentando
asi las bases tedricas de la investigacion. Para ello se trabaja la formacion de los recursos
humanos en el mundo organizacional, desde un enfoque de integracion a la dimension
ambiental en este proceso y de esta manera concluir con el analisis de la tematica en las
entidades hospitalarias. El hilo conductor para construir el marco tedrico—referencial de

la investigacion se muestra en la figura 1.1.

1.1 La Formacion en la Gestion de los Recursos 1.2 La dimension ambiental en la formacion
Humanos organizacionales de los Recursos Humanos (RH)
GRH Dimension Ambiental (DA)
Formacion Tratamiento de la DA en la formacion
Formacién Integral Evaluacion de la DA en la formacion

1.3 Instituciones Hospitalarias

Caracteristicas generales

|

Peculiaridades de la formacion

MARCO TEORICO-REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION

Figura 1.1 Hilo conductor para la elaboracion del marco teorico referencial de la
investigacion

1.1 La Formacion en la Gestion de Recursos Humanos organizacionales

Las diferencias entre las organizaciones actuales son marcadas en gran medida por las
personas, su mayor recurso vital, pues la tecnologia y el capital pueden ser adquiridos

de variadas formas en nuestro planeta. Por tanto, para aprovechar estas ventajas
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tecnoldgicas y financieras, se hace necesario un personal competente, motivado y
comprometido; que permita maximizar los logros organizacionales.

Tomando como premisa este planteamiento, la Gestion de Recursos Humanos (GRH)
esta ampliando su campo de actuacion y ha evolucionado desde la clasica administracion
de personal, con caracter administrativo y social, hasta la gestion del conocimiento en
desarrollo, con caracter estratégico; proceso este que, segun Cuesta Santos (2010), ha
comprendido esencialmente tres elementos que lo distinguen con claridad: la
consideracion de los recursos humanos (RH) como decisivos en la competitividad de las
organizaciones, el enfoque sistémico o integrador en la GRH, y la necesidad de que exista
coherencia entre la GRH y la estrategia organizacional. Para superar los retos impuestos
por la competitividad actual, la GRH estratégica que se requiere hoy, debe ser cada vez
mas integradora, con enfoques sistémico, multidisciplinario, participativo, proactivo y de
proceso. Dentro de los enfoques de la GRH un elemento de gran importancia es la
formacién de recursos humanos que debe estar orientado al alcance de las competencias
laborales.

Numerosos especialistas han definido la Gestibn de Recursos Humanos: Chiavenato
(1988); Beer (1989); Besseyre (1989); Harper y Lynch (1992); Ferris, Rosen y Barnum
(1995); Cuesta Santos (1997); Santana Lopez (2005); Rodriguez Ariosa (2005); Pichs
Leyva (2007) y Reyes Jardines (2011); (Anexo 1). Segun un analisis en estas definiciones
se concluy6 que el 77% de los autores destacan explicitamente como elemento esencial
dentro de la GRH el enfoque formativo (Figura 1.2) y hacen referencia a la importancia
de este proceso para la gestion empresarial, teniendo en cuenta que el factor humano es

fundamental en dicha actividad.

Nivel de presencia del enfoque formativo en definiciones de GRH
23%

= Definiciones con enfoque formativo

Definiciones sin enfoque formativo
7%

Figura 1.2 Nivel de presencia del enfoque formativo en las definiciones de Gestion de

Recursos Humanos
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Estas concepciones reflejan los objetivos empresariales de la Gestion de Recursos
Humanos segun Marrero Fornaris, 2003:
e Crear, mantener y desarrollar un contingente de recursos humanos, con habilidades
y motivacion para realizar los objetivos de la organizacion
e Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion, desarrollo
y satisfaccion plena de Recursos Humanos y alcance de objetivos individuales
¢ Alcanzar eficiencia y eficacia con los Recursos Humanos disponibles
En los objetivos analizados se evidencia que la formacion de los recursos humanos es
un proceso prioritario de la GRH, sin el cual los trabajadores no tendrian las competencias
requeridas para lograr el éxito empresarial. Pues este constituye un elemento
determinante en la explotacion del recurso intangible que reside en las personas y
conforma el capital humano, determinando asi la base de la estrategia organizacional y
la exitosa implementacion de la misma.
Todo demuestra que el factor humano es el elemento vital para lograr el funcionamiento
optimo del Sistema de Gestion de Recursos Humanos y el crecimiento de toda
organizacioén. Siendo la formacion la variable estratégica y actividad clave de la GRH que
convertird a los recursos humanos en la ventaja competitiva basica de la institucion
exitosa del siglo XXI.
1.1.1 Formacion de los recursos humanos. Definiciones y tendencias conceptuales
En la literatura especializada existe multiplicidad de términos asociados al proceso
formativo entre los que se destacan: capacitacion, desarrollo y formacién, tanto en la
practica organizacional como en los textos académicos. Para el mejor entendimiento de
la terminologia a utilizar en la investigacion se parte del analisis de estos términos
referidos en el campus del saber de la formacion que se trabajan de igual o diferentes
maneras por varios autores.
En primer lugar en las definiciones del término formacion que resultan muy variadas
(Anexo 2), se destacan los especialistas: Buckley & Caple (1991), Giscard (1992), Harper
& Lynch (1992), Milkovich & Boundreau (1994), Rul-Lan (1997), Chiavenato (1999),
Marrero Fornaris (2002), Pereda (2004), Reyes (2005), Rodriguez Morales (2006),
Cuesta Santos (2010), Medina Leon (2011) y Esquivel Garcia (2014). Por otra parte en

el anexo 3 se muestran los conceptos analizados para el término capacitacion: Sikula
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(1994), Siliceo (1996), Aquino (1997); y en el anexo 4 los del término desarrollo: Buckley
& Caple (1991) y Sikula (1994).

En el andlisis de estos términos se seleccionaron 14 autores de los citados anteriormente,
en un primer orden, a aquellos que definen al menos dos de los elementos y en una
segunda prioridad a los mas reconocidos internacional y nacionalmente. La seleccion de
los 6 atributos se realizé con la identificacion de las palabras claves en las definiciones
después de la eliminacion de las preposiciones, conjunciones, elementos conectores y
sindbnimos. Con estos se elabord una matriz de relacién binaria que consideré su
presencia o no en dichos conceptos (Anexo 5). Como se muestra en el grafico de barras
apiladas (Figura 1.3), se arribaron a estos resultados: de los autores consultados el 93%
afirma que tienen como objetivo mejorar las competencias laborales del trabajador, el
71% que tiene un enfoque integrador, y solo el 21% expresa que es organizado, con

caracter continuo.

Nivel de presencia de los atributos en las definiciones

Mejora competencias (MC) IS oo 21%
Enfoque integrador (EI) NGNS 7%
Planeado (P) [NEGENNNNZIZ%N 7%
Proceso educativo(PE) IINIEIGINIRIGENTN 7%
Sistematico (S) ININEEGEENTIYN 7%
Organizado (O) INEGENNTZZ%N 7%
Continuo (C) INEGENZYN 7%
0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

EFORMACION  mCAPACITACION DESARROLLO

Figura 1.3 Nivel de presencia de los atributos en las definiciones

El estudio demostré que la mayoria de los autores asocia sus conceptualizaciones a la
formacion en general. Sin embargo, para algunos existen diferencias en su contenido,
como Sikula (1994), Milkovich y Boundreau (1994), ya que a la capacitacion/formacion la
asocian a los trabajadores de base, para contribuir a su desempefio actual y la
formacion/desarrollo a los directivos visto como una preparacion e incremento de su

potencial futuro, lo que constituye una limitacién, debido a que circunscribe los
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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.

La figura 1.3 evidencia que en las definiciones analizadas existen atributos comunes,
como el enfoque integrador, expresado por el 71% de los autores. De ellos, el 7% referido
al desarrollo, el 14% a la capacitacion y el otro 50% restante a la formacion. Por lo que
se decide utilizar el término formacion a los efectos de esta investigacion, teniendo en
cuenta que la mitad de los autores asocian el enfoque integrador a esta definicién, la cual
incluye a la capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos. En general, segun
Cuesta Santos (2010), en las circunstancias de la gestion empresarial actual, la formacion
no puede ser vista solamente como un instrumento de aprendizaje, es necesario
concebirla en su sentido mas amplio de actitudes, conocimientos, y habilidades multiples,
sujetas a la cultura de la organizacion, identificada con el concepto de educacion.
Conceptualizacién

En virtud de observar las tendencias del desarrollo conceptual en el término formacién a
nivel mundial, se realiza un estudio comparativo de las definiciones consultadas (Anexo
2), donde se determina de igual forma al andlisis anterior, la presencia de atributos
comunes agrupados en una matriz binaria (Anexo 6). Con estos se confecciona luego, al
utilizar el programa IBM SPSS Statistics (Versidn 20), con el método de agregacién Ward,
y como medida de la proximidad entre las variables dicotémicas la escala de distancia
euclidiano cuadrado; un dendograma bajo la metodologia cluster (Anexo 7). En la
presentacion por autores, se puede observar que a la distancia de veinticuatro se delimita
la existencia de dos grupos, el primero formado por todos los autores, excepto Milkovich
& Boundreau (1994), Pereda (2004), Rodriguez Morales (2006) y Esquivel Garcia (2014)
gue se encuentran en el otro grupo. Al analizar el dendograma por atributos, se observa
el proceso de integracién que se va dando entre ellos en las distintas distancias por
debajo de quince, donde se delimitan dos grupos. El primero esta compuesto por todos
los atributos analizados, con la excepcion de Proceso y Desarrollar el conocimiento, las
técnicas y las actitudes, los cuales conforman el segundo grupo.

Los atributos con mayor grado de presencia en las definiciones son: Desarrollar los

conocimientos, las técnicas y las actitudes; Proceso, Educacion, Sistematico,
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Interrelacién entre los objetivos organizacionales y las necesidades individuales,

Continuo y Planificado; (Figura 1.4).
Representacion de los atributos en los conceptos de formacion

80% 72%

60% 48%

40%

40% 28% 4%

20% 1 ﬁ 8% 12% 4%

- P . S ;
P E c HE S PL PE  DCTA IOONI

Figura 1.4 Grado de representatividad de los atributos en las definiciones de formacion
De forma general, a partir de la simbiosis de los atributos mas representativos en las
definiciones analizadas se decide, como tendencia conceptual, que la formacién es un
proceso educativo, sistematico, planificado y continuo que tiene como objetivo desarrollar
conocimientos, técnicas y actitudes en el individuo segun sus necesidades y los objetivos
de la organizacion.

Luego de realizado el estudio conceptual del término formacién se plantea que existen
rasgos invariables que lo caracterizan, con los cuales a consideracion de la autora se

formaron grupos afines (Anexo 2), mostrados en la figura 1.5.

Conocimientos, actitudes, habilidades, valores,

Grupo 1: Competencias aptitudes, estudio, capacidades, motivacion,
comportamiento.

Responsable, estructura, organizacidon, planificacidn,

Grupo 2: Responsabilidad esfuerzo sistematico, grado de responsabilidad v
jerarquia.

Herramienta para capacitar, areas de desarrollo

Grupo 3: Condiciones PT individual y colective, segin el puesto de trabajo,
) constante cambio.

Objetivos generales, necesidades organizacionales e

Grupo 4: Documentacion individuales, planes estrategicos.
Grupo 5: Tecnologia Teécnica. dirigido hacia la innovacion, equipamiento.
- = Py Mejorar relaciones humanas, cultura organizacional,
Grupo 6: Comunicacion habitos morales y sociales.

Figura 1.5 Grupos de variables en las definiciones de formacién
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Al identificarse la presencia de las variables en los conceptos, quedaron representados

los grupos como se muestra en la figura 1.6.
Representacion de los grupos en los conceptos

100% B8

80% 62%
60%
40% 23% 2756
20%

0%

46% 50%

Grupol Grupo2 Grupo3 Grupo4 Grupo5 Grupo6

Figura 1.6 Representacion de los grupos de variables en los conceptos de formacion
Del analisis anterior se puede observar que en la representatividad de los grupos el
primero es las competencias valorado con un 88%, seguido por la responsabilidad (62%),
luego la comunicacion (50%), después los elementos relacionados con las condiciones
del PT (46%), la tecnologia (27%) y por ultimo la documentacion (23%). Los conceptos
que incluyen mayor numero de variables son los de: Milkovich & Boundreau (1994) y Rul-
Lan (1997) por el &mbito internacional y en el nacional Marrero Fornaris (2002) y Cuesta
Santos (2010); con el 83% de los grupos representados.

Como se puede apreciar en las 26 concepciones analizadas existe una serie de
elementos a tratar en la formacién de los recursos humanos organizacionales pero no se
evidencia de manera explicita el tratamiento a la dimensién ambiental en ninguno de
ellos. La investigacion se identifica, de estas concepciones con las de Marrero Fornaris
(2002) y Cuesta Santos (2010), por el caracter multidisciplinario de las mismas.

En este sentido las empresas deben considerar las diversas dimensiones que se
entrelazan en las necesidades de formacion que tengan para ser mas competitivas. Al
transcurrir los afos la formacion ha evidenciado dos vertientes fundamentales, una
técnica y otra de negocio (Figura 1.7), sin embargo; en la actualidad busca conseguir la
integralidad de este enfoque. Por estas afirmaciones y la evidencia empresarial en este
aspecto, hoy se habla del objetivo de lograr un equilibrio entre los conocimientos técnicos
y de negocio manteniendo un desarrollo que satisfaga las necesidades individuales y de

la organizacion.
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Figura 1.7 Mapa de trayectoria profesional. Fuente: P. Keen, 1991, p.131

1.1.2 Formacidn integral. Definiciones y dimensiones

La formacion integral implica una perspectiva de aprendizaje intencionada, tendiente al
fortalecimiento de una personalidad responsable, ética, critica, participativa, creativa,
solidaria y con capacidad de reconocer e interactuar con su entorno para que construya
su identidad. Este término ha sido definido de diversas maneras por: Garcia (1996),
Orozco (1999), Freire (2002), Gonzalez (2006) y Rincén SJ (2008); (Anexo 8). El analisis
del concepto de formacion integral se realiz6 con el mismo procedimiento utilizado
anteriormente para las otras definiciones (Anexos 9y 10). En el andlisis del dendograma
por autores, se observa el proceso de integracion que se va dando entre ellos en las
distintas distancias por debajo de diez, donde se delimita la existencia de un grupo con
todos los autores y un elemento aislado Rincén (2008). En el grupo, los atributo mas
representativos son proceso y sociopolitica. El autor Rincén SJ (2008) que se encuentra
asilado contiene a todos los atributos analizados. En la presentacion del dendograma por
atributos, se pudo observar que el proceso de integracién se va dando entre ellos en las
distintas distancias por debajo de veinticuatro. Al hacer un corte en este nivel se delimita
la existencia de dos grupo, el primero compuesto por todos los atributos excepto cognitiva
y sociopolitica del segundo grupo. Los atributos mas representativos del primer grupo
son: proceso, comunicativo y corporal. Por tal motivo se concluye que en los conceptos
analizados existe una tendencia a enfocar a la formacion integral como un proceso para
desarrollar las dimensiones del individuo en si (cognitiva, estética, corporal, comunicativa,

afectiva y sociopolitica).
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Como se puede apreciar, en la bibliografia existente, las definiciones de formacion
integral a nivel internacional han tenido mayores resultados, mientras que en el ambito
nacional aun no se han hallado resultados relevantes. Con el desarrollo de este analisis
se evidencia que estas concepciones estan enfocadas al caracter pedagogico, ademas
se puede plantear que se inclinan a la parte humanista, técnica, intelectual y social del
individuo en si, y no al &mbito organizacional, por lo que se garantiza la formacion integral
del individuo pero no de forma consiente y orientada a las necesidades de la
organizacion. Por otra parte se valora que los resultados relevantes estan ligados a los
conocimientos, habilidades, valores del area técnica en si y a sus relaciones sociales.
Por lo que se concluye que en la literatura consultada la formacion integral actual se basa
en los resultados del individuo con un enfoque social y técnico, sin perspectiva
empresarial. Para darle al concepto el enfoque empresarial y no solamente desde la
perspectiva del individuo en si, se considera agrupar las dimensiones definidas por

Rincén SJ (2008) como se muestra en la figura 1.8.

*Estética *Sociopolitica *Cognitiva
*Afectiva

«Comunicativa

*Corporal

Figura 1.8 Agrupacion de las dimensiones propuestas por Rincdn SJ en la concepcion
de tres dimensiones. Fuente: Adaptado de Rincén SJ (2008)

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

y ambientales (Figura 1.9).

— Formacién N - s
L. — B . Dimension "
Formacion | ™ integral biental i
integral — ambienta /
Iniegl 4 Dimensién

S social

- Dimension
técnica

Técnica  Social Ambiental
| )

\_\(,_

Dimensiones

Formacion

Figura 1.9 Dimensiones de la formacion integral
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Como se puede apreciar en la figura 1.9 la formacion integral del recurso humano se
representa en espiral, al ser un proceso de mejora, con caracter estratégico y enfoque de
sistema, que esta compuesta por tres dimensiones: técnica, social y ambiental. A partir
de la agrupacion de cada una de estas dimensiones, en la segunda parte de la figura, se
evidencia como la formacion va adquiriendo su caracter integrador.

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

1.2 Ladimension ambiental en la formacién de los Recursos Humanos (RH)

Desde el surgimiento de la sociedad, el hombre ha estudiado el medio ambiente (MA),
por su relacion directa con la supervivencia humana, convirtiendo en enigma la necesidad
de conocerlo y protegerlo cada vez mas. La tematica medioambiental es hoy uno de los
principales temas de investigacion cientifica en el &mbito mundial. Los problemas que
presenta estan ligados al desarrollo alcanzado por el propio hombre, y su solucion debe
enfocarse integradamente, actuando con énfasis en el RH por el impacto que causa en
el entorno. Entre las definiciones de Medio Ambiente a nivel mundial, el concepto mas
utilizado en nuestro pais es el de la Ley No. 81 de 1997 de MA, que lo define como un
“sistema de elementos abidticos, bidticos y socioeconémicos con que interactia el
hombre, a la vez que se adapta al mismo, lo transforma y lo utiliza para satisfacer sus
necesidades”. Sin embargo, estas acciones pueden o no perjudicar el entorno, e incidir
en la salud de las personas y en el desarrollo o no de la sociedad. Las investigaciones
medioambientales han desembocado en otras aristas, tal es el caso de la dimension
ambiental, término inherente que se desprende del estudio del MA, la cual ha sido

trabajada por varios especialistas a nivel mundial, lo que ha posibilitado su evolucion.

4 Tomado de Estrategia Nacional de Educacién Ambiental. Centro de Informacion, Divulgacion y Educacion Ambiental. Agencia de

Medio Ambiente. Ministerio de Ciencia, Tecnologia y Medio Ambiente. 1997
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1.2.1 Anélisis del término dimension ambiental

En la literatura especializada existen varios autores que han trabajado el término de
dimensién ambiental, encontrandose entre ellos Rosales (1990), Figueroa (1995),
Pifieiro Guerrero (2003), Zaldivar Gutiérrez (2009), Aguirre (2008), Napoles Villa (2009),
Ortiz Chavez (2010), Vilarifio Corella (2012), Ochoa Avila (2014); (Anexo 11). El estudio
se realizé de forma similar al analisis del concepto de formacion, donde se identificaron
los atributos mas representativos: enfocado al proceso formativo, caracter social,
elementos orientados al medio ambiente y relacién con el desempefio organizacional,
con los cuales se confeccion6 el dendograma (Anexos 12 y 13). A partir del analisis del
dendograma por autores, se pudo observar el proceso de integracién que se va dando
entre ellos en las distintas distancias por debajo de quince, donde se delimita la existencia
de dos grupos, cada uno con ocho autores. El primero formado por Figueroa (1995), Hall
(2000), Zalazar Veladzquez (2004), Aguirre (2008), Zaldivar Gutiérrez (2009), Ortiz
Chavez (2010), Lecusay Chavez (2011) y Vilarifio Corella (2012) y el segundo por los
restantes autores. Las definiciones que incluyen un mayor nimero de atributos son las
de Figueroa (1995) y Vilarifio Corella (2012), con el 75% de los analizados. En el andlisis
por atributos, se puede observar que en la distancia de quince se forman dos grupos, el
primero integrado por elementos orientados al medio ambiente y relacién con el
desempeiio organizacional, y el otro formado por enfocado al proceso formativo y
caréacter social.

Para analizar los atributos mas trabajados se realizé un grafico de lineas (Figura 1.10) en
el cual se evidencia que los atributos mas representativos son elementos orientados al
medio ambiente, con un 88%; asi como enfocado al proceso formativo, con un 63% de

representatividad.

Representacion de los atributos en Dimension Ambiental

EPF Cs EMA RDO

Figura 1.10 Grado de representatividad (en %) de los atributos en las definiciones
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Por lo anterior, se concluye que el término dimension ambiental se asocia primeramente
a las cuestiones basicas relacionadas con el Medio Ambiente, enmarcado a nivel global
y de pais, no enfocandose su estudio en el mundo organizacional. En un segundo
momento se enfoca al proceso formativo donde la mayoria de los autores en sus
definiciones plantean la elevada importancia que tiene su vinculacion, sin embargo;
generalmente lo estudian desde el caracter pedagogico. En un tercer lugar se relaciona
con el desarrollo organizacional enfocada a las cuestiones estratégicas y directivas de
manera general en el nivel macro de la organizacion. Por Gltimo se orienta un cuarto
grupo asociado al caracter social desde el desarrollo de valores en la comunidad.

En la revisidn documental realizada se demuestra que la mayoria de los autores, hacen
referencia a la importante de la vinculacion de la dimensién ambiental con la formacion.
Partiendo de lo anterior, se asumen de forma general y para el desarrollo de esta
investigacion, el término dimensién ambiental asociado a la formacién. Estableciéndose
entonces que la dimension ambiental incluye una concepcién integradora sobre los
elementos ambientales, los cuales se expresan y se planifican mediante su introduccién
en la formacion con el objetivo de formar a los individuos en cuestiones relacionadas con
el cuidado y la proteccion del entorno.

1.2.2 Tratamiento de la dimension ambiental en la formacion de los recursos
humanos organizacionales

Del andlisis bibliogréfico realizado se evidencia la importancia relevante que se le otorga
a la vinculacién de la dimensién ambiental (DA) con la formacion, por lo cual se decide
estudiar esta tematica desde dos enfoques: el tratamiento de la DA con la formacion y
viceversa. En el primer andlisis como se evidencia en el (Anexo 2) en las definiciones de
formacion no se trabaja de manera explicita el tratamiento de la dimension ambiental, sin
embargo; si existe de manera parcial la evidencia de elementos a trabajar en su
vinculacion. Los elementos caracteristicos que mas han trabajado los autores analizados,
segun la figura 1.6 referenciada anteriormente, asociada a la dimension ambiental son
competencias, responsabilidad y comunicacion.

Desde el enfoque del tratamiento de la dimensidon ambiental con la formacion, se
evidencia en la revision de las definiciones de DA (Figura 1.10) que el 63% de los autores

consultados plantea la gran importancia que tiene la vinculacion de la dimensién
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ambiental con la formacion, en la cual se debe desarrollar los conocimientos y valores
sociales, culturales y ambientales encaminados al uso racional de los recursos en pos de
alcanzar la excelencia organizacional. Sin embargo aunque la mayoria plantea la
importancia de su vinculacion pocos lo trabajan integrados y si lo hacen lo enfocan al
caracter pedagogico y no organizacional. Con el objetivo de profundizar en esa
perspectiva, se procedio a examinar lo planteado por los autores que trabajan el término
enfocado a la formacion segun el andlisis realizado anteriormente. Una vez estudiado
estas definiciones, se estableci6 la presencia de varios rasgos invariables vy
caracteristicos, que la autora agrupo por su similitud en estos seis elementos:

e Competencias ambientales (CA): asociado a conocimientos, actitudes, habilidades y
valores del ambiente

e Condiciones ambientales (CdA): referido a los elementos ambientales, areas de
desarrollo medioambiental, recursos del medio ambiente

e Documentacion Legal (DL): agrupado en procedimientos generales ambientales,
disposiciones juridicas

e Tecnologia (T): dirigido hacia la innovacion, equipamiento, los recursos tecnolégicos
e Comunicacion (C): encaminado a mejorar relaciones humanas, cultura organizacional
e Responsabilidad (R): orientado a responsabilidad, organizacion, planificacion

En el anexo 14 queda evidenciado que de los 12 autores consultados 11 manifiestan al
menos 2 de estos elementos, 7 autores manifiestan 3 de estos elementos y presentando
los dltimos 5 afios se exponen que todos los autores presentan de 4 a 6 de los elementos,
siendo estos la tendencia mas moderna. En la figura 1.11 se muestra el nivel de
representatividad de estos atributos en las definiciones analizadas, evidenciando que los
elementos de mayor referencia son: Competencias ambientales (CA) y Condiciones

ambientales (CdA) con el 83% y el 75% de representacion respectivamente.
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Representacion de los atributos en la Dimension Ambiental
asociada a la formacion
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Figura 1.11 Grado de representatividad (en %) de los atributos en la Dimensién ambiental
asociada a la formacion

Por lo que se pudo apreciar existe una tendencia desde lo conceptual que evoluciona en
cuanto a elementos que deben componer la dimension ambiental en la formacién
ampliandose hasta la actualidad. Los primeros exponentes (1990-1997) solo se referian
en esencia a las condiciones ambientales del entorno organizacional que lograra
disminuir los impactos ambientales negativos de las mismas, rigiéndose por la legislacion
ambiental vigente, sin embargo en los tiempos actuales (2000-2010) estos son los
elementos bases gque van estructurando otros elementos que garanticen la solucion a los
crecientes problemas ambientales, apareciendo entonces la necesidad de un
responsable organizativo y con ello trabajadores mas competentes en las cuestiones
ambientales. En las Ultimas concepciones y respondiendo a los actuales avances en las
organizaciones a estos elementos se suman la comunicacion y la tecnologia.

Por lo que se puede plantear desde ambos enfoque que la dimensién ambiental; aunque
no ha sido definida explicitamente en la formacion si evidencia en la actualidad que su
vinculacion es de suma importancia y debe estar asociada con mayor fuerza a las
competencias ambientales que mediante la tecnologia utilizada, con atencién a las
condiciones ambientales existentes en el medio, bajo un responsable organizativo y con
la documentacién legal vigente, asi como una comunicacion efectiva logra mejorar la
misma. De esta forma se establece que la dimensién ambiental debe estar encaminada
al logro de la sustentabilidad ambiental, a partir de la incorporacion de los RH, desde el

punto de vista de su formacion.
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1.2.3 Evaluacion de la dimensién ambiental en la formacion mediante indicadores
de gestidn

La evaluacion de la dimensiéon ambiental en la formacién no se ha trabajado mediante
indicadores de gestion en su integracion sino por separado lo que constituye la principal
limitacion en su valoracion, solo la autora Napoles Villa, 2009, logra su combinacién
parcial en cuanto a las competencias y no orienta sus indicadores en eficiencia, eficacia
y efectividad. Estos dltimos tres criterios son comunmente utilizados para evaluar el
desempefio de un sistema en general o de sus procesos y actividades en especifico,
ademas han sido estudiados por numerosos especialistas entre los que se destacan:
Portuondo, 1985; Gomez, 1991; Lopez y Pacheco, 1993, Alvarez, 1994; Fernandez y
Sanchez, 1997; Hernandez, 1998; Fleitas, 1999; Rodriguez, 1999; Veldzquez Zaldivar,
2002; Marrero Fornaris, 2002. Segun Velazquez Zaldivar (2002) se definen como:

e La eficacia, valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta,
muy relacionado con lo que se ha definido como calidad (adecuacién al uso, satisfaccion
al cliente).

e La efectividad es la relacion entre los resultados logrados y los resultados que se
habian propuesto, y dan cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos que se han
planificado. La efectividad se vincula con la productividad a través del impacto en el logro
de mayores y mejores resultados (segun el objetivo), sin embargo adolece de la nocion
del uso de recursos.

e La eficiencia se utiliza para dar cuenta del uso de los recursos o cumplimiento de
actividades en dos acepciones, la primera, como relacion entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de recursos que se habia programado utilizar; la segunda como
grado en que se aprovechan los recursos utilizados, transformandolos en productos.
Sobre la base del analisis realizado, a los efectos de este estudio se propone evaluar la
integracion de la dimensién ambiental en la formacion en términos de efectividad, eficacia
y eficiencia, materializandose su definicion al adaptar lo expuesto por Marrero Fornaris,
2002; por considerarse un estudio similar a la investigacion:

e Efectividad: Medida en que se cumple lo establecido en el plan de formacion en cuanto

a la integracion de la dimension ambiental
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¢ Eficacia: Medida en que la integracion de la dimensién ambiental en la formacion logra
los resultados esperados y satisface las expectativas de sus actores Por tanto, aqui se
incluye el impacto de esta integracion en el desempefio ambiental de la organizacion.

¢ Eficiencia: Medida en que se utilizan los recursos asignados a la formacién en cuanto
a la dimension ambiental.

De todo lo anterior se concluye que la evaluacion de la integracion de la dimension
ambiental en la formacion constituye una herramienta por excelencia para demostrar los
beneficios de esta integracion; pero como no existe una concepcién para esta evaluacion,
las organizaciones no lo pueden hacer. Para ello se propone evaluar la integraciéon de la
dimensién ambiental en la formacién en términos de efectividad, eficacia y eficiencia,
valorando ademds la orientacién que proporciona la NC ISO 14031:2005 Gestion
Ambiental. Evaluacion del Desempefio Ambiental. Directrices sobre el disefio y el uso de
la evaluacion del desempefio ambiental dentro de una organizacion, como consecuencia
del tipo de investigacion que se realiza asociada a la dimension ambiental. Para dar
cumplimiento a los objetivos de la misma se hace necesario definir los indicadores a
emplear en cada uno de los grupos, lo que se abordara en el Capitulo II.

1.3 Instituciones Hospitalarias

En la actualidad, el sector de los servicios, se ha convertido en uno de los motores
impulsores del desarrollo mundial. Dentro de este amplio sector, los servicios de salud
son de gran relevancia para la sociedad, pues comprenden aquellas actividades
encaminadas a evaluar, valorar, diagnosticar, tratar y dar seguimiento a las condiciones
de salud, prevenir enfermedades, asi como mantener y mejorar el estado fisico y mental
de las personas. El sistema de salud en el mundo segun Toledo Curbelo (2004) se
organiza en cuatro grupos: asistencia publica, seguro de enfermedad, sistema de libertad
de empresa y servicio nacional de salud. En Cuba, especificamente, este servicio se
brinda a través de la salud publica, para lo que se cre6 un Sistema Nacional de Salud
(SNS) funcionando segun la estructura del estado y la division politica administrativa. El
SNS se estructura en atencion primaria, secundaria y terciaria. El nivel primario se logra
mediante los policlinicos y consultorios médicos, el segundo son las instalaciones

hospitalarias y el tercero le corresponde a los institutos (J. Garcia, 2009).
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La actividad hospitalaria juega dentro de estos servicios un papel preponderante, por su
valor cientifico y social; al encargarse no solo de brindarle al paciente los servicios de
salud, en particular, sino también de realizar investigaciones cientificas y sociales. Las
principales funciones que en esta se realizan son: las clinicas, los Servicios de Asistencia
a los Clinicos y las de apoyo. En las funciones clinicas se realizan los servicios clinicos
que comprenden el diagnostico, el tratamiento, la atencién y la rehabilitacién. Las
funciones de los Servicios de Asistencia a los Clinicos comprenden las areas del
laboratorio, anatomia patolégica, morgue, farmacia, hemoterapia y esterilizacion. Y las
funciones de los departamentos de apoyo poseen los servicios de mantenimiento,
transporte, lavadero y almacenaje. En este proceso (Figura 1.12) una entrada principal
es el paciente enfermo y su curacién es la salida con mayor valor afiadido; pero esta
transformacién demanda de multiples insumos.
Entradas Transformaciones salidas

Paciente enfermo Atencion médica Paciente curado

Medicamento, jeringuillas, Conocimiento e investigacion Paciente traslaclado
material quirdargico, guantes vy

B = Paciente fallecicdo
otros iInsumos médicos

Alimentos, ropas, mocdelajes vy Residuos hospitalarios

otros insumos no médicos Profesionales superaclos

Meédicos, enfermeras y HOSPITAL Estudiantes graduados

ersonal técnico .
P Adelantos medicos

Tecnologia vy equipamiento
Acompanantes

Estudiantes

Normas y leyes
Figural.12 El proceso de servicio en un hospital. Fuente: Adaptado de Heras (1996)

Los hospitales son el tipo de empresas que presentan altos riesgos ambientales, por lo
que deben garantizar una eficiente gestion medioambiental para disminuir los efectos
negativos de los impactos que generan y mejorar las condiciones higiénico-sanitarias en
general. Segun Calderdn (2014) los principales problemas ambientales que se asocian a
las instituciones hospitalarias son: deterioro del saneamiento y de las condiciones
ambientales en los edificios y sus alrededores por las afectaciones en la recoleccion y
disposicion de desechos solidos y liqguidos ademas de problemas operacionales con los
sistemas de tratamiento de los residuos existentes, contaminacion atmosférica y de los
suelos, la aparicion de microvertederos, deficiente o insuficiente trabajo de
mantenimiento de las instalaciones, sus cocinas y servicios sanitarios. Actualmente la

problematica ambiental en los hospitales es de gran importancia debido a su caracter
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indispensable para la sociedad, pues sus actividades diarias son fuente principal de
generacion de residuos o desechos que resultan dafiinos a la salud humana y el medio
ambiente en general. La NC 530: 2009 Desechos solidos-Manejo de desechos solidos
de Instituciones de Salud-Requisitos Sanitarios y Ambientales plantea que los desechos
en las instituciones de salud se identificaran y clasificaran atendiendo a las siguientes
categorias: desechos generales no peligrosos, objetos cortopunzantes (infectados o no),
desechos infecciosos, desechos anatomopatolégicos y quirdrgicos; también se
clasificaran en desechos quimicos y farmaceéuticos, desechos radiactivos y otros
desechos peligrosos. Por tal motivo se hace imprescindible establecer un sistema de
manejo seguro de los diversos desechos; asi como herramientas de gestion modernas y
una alta capacidad de respuesta ante los cambios del entorno.

De estudios previos de Villafruela Macias (2015) se evidencia que las instituciones
hospitalarias presentan problemas ambientales severos como el vertimiento de grandes
cantidades de desechos sdlidos, liquidos y de alta peligrosidad al medio, su incorrecta
manipulacion, no aplicacién de las normas y procedimientos establecidos para los
trabajos con los contaminantes al ambiente. Al analizar las relaciones causa efecto de
estos impactos perjudiciales al ambiente, se demuestra que la principal causa es el bajo
nivel formativo de los recursos humanos, como se evidencia en la Figura 1.13

indice de causas que provocan los impactos
ambientales negativos

Documentacion
7%

Formacion
43%

Figura 1.13 indice de causas que provocan los impactos ambientales negativos
Fuente: Villafruela Macias (2015)

Infraestructura
36%

Tecnologia
14%

De la figura 1.13 se concluye que estos impactos se acentian como causa de un
desconocimiento por parte de los trabajadores en la dimensidon ambiental, la falta de

gestion de la formacién de forma integrada por parte del personal de recursos humanos,
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la carencia de herramientas de gestion modernas y la limitada capacidad de respuesta a
los cambios del entorno.

Particularmente en las instituciones hospitalarias, los recursos intangibles, en particular,
los humanos, se han convertido en el cimiento de su competitividad, pues representan la
ventaja de su funcionamiento. Debido a la rapidez del cambio en las habilidades y
conocimientos requeridos para la prestacion con calidad de este servicio, la formacién
constituye uno de los factores esenciales de la gestion de los recursos humanos en estas
organizaciones. Para desarrollar este proceso en el pais se utiliza la familia de Normas
Cubanas 3000:2007, especificamente el modulo Capacitacion y Desarrollo. En la
descripcion del mismo se plantea que se debe comenzar por diagnosticar las
necesidades de formacion de cada trabajador; con ello elaborar el plan de capacitacion,
gue se analiza y aprueba por la alta direccion, representantes de los trabajadores y de
las organizaciones sindicales; finalmente ejecutar y controlar estas acciones a través de
un procedimiento documentado. La finalidad de este proceso formativo en las
organizaciones del sector hospitalario como en otra entidad, es mejorar el desempefio
del trabajador al lograr un uso eficiente de los recursos disponibles y la obtencion de los
objetivos perseguidos.

Sin embargo, este proceso en estas entidades presenta varias particularidades pues
constituyen instituciones docentes, donde la formacion masiva de los estudiantes es
realizada por los propios trabajadores de la organizacion. Ademas cuentan con la
Vicedireccion Docente que se encarga de la atencion a los estudiantes, quienes segun el
principio pedagogico de la vinculacién de la teoria con la practica ejecutan como
trabajadores en contacto directo con pacientes en consultas, salas, laboratorios, salones
de operacion donde emplean instrumentos y generan desechos. Otra de las
peculiaridades es la existencia de un elevado grado de multiprofesionalidad,
representado por el personal médico, de enfermeria, contadores, econémicos, ingenieros
y empleados de mantenimiento.

Se considera que en los hospitales existen deficiencias en el proceso formativo ya que el
Departamento de RH debe monitorear todas las tareas en relacién con los estudiantes y
no tratar esta importante labor separada de sus objetivos de trabajo, pues debe existir

una interrelacion con la Vicedireccidon Docente para garantizar el flujo de informacion
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correspondiente y erradicar problemas de comunicacién, lo cual puede estar dado por
problemas de vision estratégica de la alta direccion. Ademas la formacion no se percibe
como un proceso y no se identifican indicadores para medir su desempefio. Se aprecia
gue existe carencia de una vision integradora de la formacion, al no considerarse dentro
de esta a la dimensién ambiental. Se trabaja la dimension ambiental de forma aislada y
con gran inestabilidad, lo que aumenta paralelamente el impacto negativo ambiental y la
despreocupacion del hombre, dado por el desconocimiento y la falta de guia entre otros
factores.

En general las instituciones hospitalarias se encuentran actualmente ante la necesidad
de integrar la dimension ambiental en la formacion de sus recursos humanos, como un
factor de desarrollo estratégico y de competitividad, si quieren presentar un servicio de
calidad, exigente y preocupado por el entorno. Donde la integracion de la dimension
ambiental en la formacién permita disminuir el impacto ambiental generado en
instituciones hospitalarias.

1.4 Conclusiones Parciales

De la revisidon del estado del arte y de la practica sobre el tema objeto de estudio en la
investigacion, se puede concluir que:

1. Las empresas exitosas del siglo XXI requieren de una Gestion del Recurso Humano
estratégica que centre al factor humano como elemento vital y decisivo para lograr el
funcionamiento 6ptimo organizacional, basada en la formaciébn como variable clave de
suma importancia para la transformacion de los trabajadores en la ventaja competitiva
béasica.

2. La formacién es un proceso educativo, sistematico, planificado y continuo que tiene
como objetivo desarrollar conocimientos, técnicas y actitudes en el individuo segun sus
necesidades y los objetivos de la organizacion. Presenta como rasgos caracteristicos: las
competencias, responsabilidad, comunicaciéon, condiciones de los puestos de trabajo,
tecnologia y documentacion.

3. La dimension ambiental ha sido tratada desde cuatro aristas, la principal orientado a
los elementos medioambientales, luego enfocada al proceso formativo, y por altimo
relacionada con el desempefio organizacional y el caracter social. En el tratamiento de la

dimensién ambiental en la formacion, no se han definido explicitamente los elementos
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necesarios para su integracion, pero la mayoria de los autores enuncian la importancia
de su vinculacion.

4. La evaluacion de la dimension ambiental en la formacion tiene como principal limitacion
gue no existe una concepcion para evaluar su integracién a través de indicadores de
gestion.

5. En los hospitales existen deficiencias en el proceso formativo al no gestionarse como
sistema, ni seleccionarse los indicadores para medir su desempefio, no se basa ademas
en el enfoque integrador de la dimensiéon ambiental, lo que aumenta el impacto negativo

ambiental de estas instituciones.
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Capitulo II: Procedimiento para integrar la dimension ambiental en la formacion de
los RH en instituciones hospitalarias

El disefio del procedimiento planteado en la investigacion toma como base lo expuesto
en el marco tedrico-referencial sobre la integracion de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en instituciones hospitalarias, aspecto de altisima
relevancia en los tiempos actuales. Por tal razén el capitulo se compone de cuatro
epigrafes, en el primero se realiza la definicion de los componentes de la DA en la
formacion de lo RH y en el segundo se analizan los modelos y procedimientos de
formacion y de dimensién ambiental para determinar las caracteristicas y etapas mas
representativas de los mismos. Luego se expone el procedimiento disefiado para integrar
la dimension ambiental en la formacién de los RH y por dltimo se presentan las
conclusiones derivadas del analisis anterior.

2.1 Definicién de los componentes de la dimensién ambiental en la formacion
Partiendo de la revisién bibliografica y de los estudios tedricos realizados anteriormente,
se demostro que la dimensién ambiental no se encuentra definida explicitamente para la
formacion. Ademas no existe una definicion clara de los componentes® de la dimension
para este proceso. Por tanto, a partir de la aplicacién del método de expertos o Delphi
por rondas (Anexo 15), por su ventaja y utilidad practica (Cuesta Santos, 2001), utilizando
para ello 15 expertos, se determiné que los componentes que se deben considerar para
la integracion de la dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos son

los mostrados en la figura 2.1.

5 Componente significa que forma parte de la composicion de algo. Diccionario Basico Escolar. Tercera Edicién. Tomo 1.
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Considerada desde dos purtos devista: &l primero come guias o procedi misntos ambiental mente seguros establecidos, los
cuales deberdn ser desarrollados por los trabsjadores en cada uno de los pusstos labordes,

El segundo estd relaciorado con lostipos de equipos existentes, &l estado técnico de los mismos, la situscidn en la que se
encuentran y los desechos que generan.

Referidas alos conoci mientos, técnicas, habilidades, actitudes, aptitudes yvalores que deben poseer los trabajadores para el
correcto desarrollo de suslabores, acorde alas caracteristicas particulares de cada puesto de trabajo.

Estdn determinadss por &l entorno natursl ¥ el entorno construide. Abords las condiciores dal pusste de trabsjo ylas
interrelaciones de mismo.

Incluye |2 leyes v normativas que se deben tener en cuenta para el correcto desarrollo de todos |os procesos 3 nivel instituciond
relacionados con la dimensién ambiental,

Referida a la comunicacidn rdacionada con el FT, en el cus deben estar bien definidos todos los aspectos ambientales v el
alcance de los mismos, a8 como |2s vias yformas correctas de plartear un problema ambiental arte |3 deteccidn dd mismo. Debe
incluir todo lo referide ala divulgacisn del térming, |2 cusl pueds sar mediante sefiales, murales, conferencias, charlas, entre ofras,

Debe estar definido estructural mente un responsable &n la organizacion para &l cormecto despliegue y control de las actividades,
las cuales deben estar acorde con |os prooesos gue se desarrollan @nla misma, para facilitar & correcto desamperio de todas ==
funciones.

Figura 2.1 Componentes de la dimensién ambiental en la formacion de los RH

Teniendo en cuenta que en una organizacion, la formacion del recurso humano debe

estar encaminada a desarrollar las dimensiones técnicas, sociales y ambientales,

entonces se puede establecer que los componentes de la dimensibn ambiental se

encuentran estrechamente relacionados entre si. De forma general, se plantea que para

integrar la dimension ambiental en la formacion de los trabajadores, debe partir de

enfoques integradores de la formacion, los cuales deben considerarse como un todo que

funciona con el correcto desempefio de cada una de sus partes. Por tal motivo, en el caso

propuesto se extiende la dimensién ambiental a cada uno los elementos instaurados a

nivel empresarial desde tres vias; (Figura 2.2).

Formacion
inicial

Capacitacion y
Desarrollo

Gestion por
competencias y SST

Requisitos Experiencias Control ambiental

Seleccion ambientales ambientales

Contenidos (incorporar
transversalmente la parte
ambiental)

Cursos (conocimientos
técnicos ambientales)

Formacion

Desarrollo de habilidades Habilidades a desarrollar
(vias para verificacion de (componentes de la dimensién
habilidacdles, conocimientos ambiental)

ambientales)
Actualizacién

Perfeccionamiento Vias Controlados

Preparacion
tedrico-practica

Figura 2.2 Procesos para la formacion de la dimension ambiental
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En la figura anterior, el primer enfoque esta vinculado con todo lo referente a las normas
establecidas y al cumplimiento de los requisitos que debe poseer cada trabajador para
desempefiarse en su puesto laboral; el segundo desde la formacion en si, la cual sera
impulsada de forma tedrica a partir de cursos y se concretara en la practica mediante el
desarrollo de habilidades, verificAandose de esta forma los conocimientos ambientales.
Por ultimo, el tercer enfoque se materializara a partir del perfeccionamiento, el cual sera
posible a través de una constante actualizacion de todo lo relacionado con la preparacion
tedrico-practica como parte de la formacion. En lo expuesto anteriormente no se pueden
dejar de mencionar las vias que deben establecerse para que se garantice el control
ambiental en cada uno de los procesos que se lleven a cabo.

2.2 Enfoques metodoldgicos existentes

Para el estudio es necesario realizar un analisis en cuanto a los enfoques metodoldgicos
existentes en las organizaciones desde dos aristas, partir de los estudios realizados de
la dimensién ambiental para valorar el tratamiento a la formacién y luego los propios de
formacidén para valorar la dimension ambiental.

2.1.1 Analisis de los modelos de formacion de recursos humanos

Diferentes autores han propuesto modelos de formacion de RH. Se procedio al estudio
de varios de estos, seleccionandose para su andlisis ocho de los publicados en las
ltimas cuatro décadas, siendo estos los que aportaron caracteristicas nuevas al trabajo
de la formacion: Hinrish (1976), Werther y Davis (1991), Garcia Dotor (1995), Flores y
Larrea (1996), Marrero Fornaris (2002), Casimiro Lubalo (2007), Sanchez Rodriguez
(2007), Parra Villanueva (2010) y Medina Le6n (2011); (Anexo 16). Con la finalidad de
determinar las caracteristicas mas representativas en dichos modelos, se estableci6 la
presencia de diez atributos: sistémico (S), continuo (CO), ciclico (Cl), estratégico (ES),
caracter funcional (CF), participativo (PA), permanente (PE), enfoque de competencias
(EC), enfoque de procesos (EP) y mejora continua (MC); con los que se conformd una
matriz de relacion binaria (Anexo 17) que permitié la posterior confeccion de los
dendogramas, primero para los modelos y luego para los atributos definidos
anteriormente.

En el dendograma por modelos, primera parte de la figura (Anexo 18), al realizar un corte

en 20, se formaron dos grupos. El primero compuesto por un grupo numeroso de
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modelos, con la excepcion de Hinrish (1976), Werther y Davis (1991) y Flores y Larrea
(1996), los cuales forman el segundo grupo. Por otra parte, en el dendograma por
atributos, segunda parte de la figura, se pudo observar el proceso de integracion que se
va dando entre ellos en las distintas distancias por debajo de 15, donde se delimita la
existencia de dos grupos. El primero formado por todos los atributos, con la excepcion de
continuo, ciclico, caracter funcional y enfoque de procesos, los cuales conforman el
segundo grupo.

Para una mejor comprension y determinacion de las caracteristicas con mayor grado de
presencia en los modelos de formacion de RH analizados se confeccion6 un grafico de
lineas (Figura 2.3), las mismas son: estratégico y enfoque de competencia con una
representatividad en el 66% de los modelos, asi como participativo con un 55%; ademas
de sistémico y mejora continua, ambas con un 44% de representatividad; mientras que
las menos tratadas son las relativas al caracter funcional y al enfoque de procesos, sélo

enunciadas por un modelo de los ocho estudiados.

Representacion de los atributos en los
Modelos de Formacion

80% 66% 66%

® o 55%
60% = 44%  44%

ey . - 33% 33%

40% . . 9%

20% - 11% 11%

. .
0%
ES EC PA S MC Cco PE Cl CF EP

Figura 2.3 Nivel de presencia (en %) de los atributos comunes en los modelos de
formacion de los recursos humanos

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

El modelo propuesto por Marrero Fornaris (2002), es superior, pues suministra las
herramientas para la gestién del proceso formativo. Esta dirigido al mejoramiento de los

resultados sobre la base del desarrollo de una cultura de aprendizaje que incluya a los
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trabajadores de todos los niveles, en un horizonte temporal a largo plazo por su caracter
permanente y ciclico, lo que incide en la mejora del desempefio y propicia la excelencia
de la calidad del servicio prestado al cliente con un caracter integrador. Es concebido
como una representacion sintetizada de la formacion y sus elementos claves, que se
interrelacionan con el entorno externo e interno, sin embargo trabaja la dimension
ambiental de manera implicita en el carécter integrador de la misma, pero no proporciona
variables, ni indicadores para medir la misma dentro de la integralidad.

El modelo propuesto por Casimiro Lubalo (2007), garantiza la participacion de todos los
trabajadores, y la correlacion de la formacion con la estrategia que articula los factores
de los entornos interno y externo, asi como los objetivos gestionados y los resultados
esperados pero prevalece de manera implicita el tratamiento a la dimension ambiental.
El ndcleo del modelo expresa el proceso de gestion de la formacion, centrado por los
planes de formacién para las diferentes categorias ocupacionales definidas por la
empresa y en los distintos plazos de tiempo, respondiendo al caracter sistémico y
permanente de la formacion como proceso de mejora continua.

El modelo tedrico propuesto por Sanchez Rodriguez (2007), se trata de un proceso que
promueve el desarrollo del trabajador, que posibilite su participacién responsable, asi
como el desarrollo permanente de las competencias necesarias para el éxito de todo el
sistema. Tiene como base central el enfoque de competencias, la cual responde al
caracter, sistémico, estratégico y permanente del proceso de desarrollo de competencias
laborales, interactuando con el entorno externo e interno. En él se profundiza bastante
en el proceso de definicion de las competencias y en las actividades de formacion de las
mismas Sin embargo, su limitante fundamental radica para esta investigacién que no
concibe las competencias ambientales de manera precisa

El modelo del potencial humano basado en desarrollo de competencias, disefiado por
Parra Villanueva (2010), tiene como eje central la gestién del potencial humano, mediante
el desarrollo de competencias, incorporando los principios sociales, empresariales y de
aplicacion técnica y tecnoldgica, logrando implicitamente la mejora continua en dicho
proceso. Se ha estructurado a partir de la gestion enfocada a procesos, mediante el

direccionamiento estratégico para desarrollar competencias a través del aprendizaje
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particular y singular en poblacién vulnerable, que confluya en la gestion de proyectos
empresariales comunitarios.

El modelo propuesto por Medina Ledn (2011) concibe el hecho de propiciar el desarrollo
de las competencias en los docentes, la cual responde al caracter estratégico y continuo
de la formacion, destacando el enfoque pedagdgico de la misma.

De forma general, se concluye que los modelos de formacion de los RH analizados tienen

ciertas ventajas y limitantes, las cuales se muestran en la figura 2.4.

= El caracter sistémico ¥y estratégico de |a = La dimension ambiental no ha sido tratada
formacion, la cual debe estar vinculada a la explicitarmente en ninguno de los modelos
estrategia vy objetivos de |la organizacion, analizados.

asi como a las necesidades individuales.,
= MNo se analizan componentes en la

+ Sg garantiza la participacion de todos los formacion que caractericen la dimension
trabajadores y el desarrollo de las ambiental.

competencias necesarias en los mMismos,
para su correcto desempefio en la
organizacidn.

= Mo existe un analisis de la dimension
amhbiental en todo el proceso, se centran
los apostes de los mismos en la

= Se destaca la formacion del KH como un capacitacian,

proceso de mejora continua,

Figura 2.4 Ventajas y limitantes de los modelo de formacion de RH

2.1.2 Analisis de los procedimientos de formacién de recursos humanos

Para el andlisis de los procedimientos de la formacion de los RH (Anexo 19) se utilizaron,
ademas de los incluidos en los modelos, otros autores como: Harper y Lynch (1992), Del
Pozo Delgado (1997), Napoles Villa (2009), Lecusay Chavez (2011), Diaz Schery (2013)
y Tellez Vega (2013). Para determinar las etapas mas representativas en dichos
procedimientos se ejecutd un andlisis Cluster de igual forma al realizado tanto para las
definiciones como para los modelos anteriores. Se seleccionaron un total de once
atributos: objetivo (O), método (M), programa (P), evaluaciéon (E), diagnéstico (D),
ejecucion (EJ), estrategia (ES), andlisis de las necesidades (AN), preparacion previa
(PP), determinacion competencias de la dimension ambiental (DCDA) y mejora (MJ),
recogidos en una matriz binaria (Anexo 20) para la posterior realizacion de dendogramas
tanto por autores como por atributos (Anexo 21).

En el dendograma por autores, primera parte de la figura (Anexo 21), al realizar un corte
en 15, se formaron dos grupos. El primero compuesto por los autores Sanchez Rodriguez
(2007), Napoles Villa (2009), Parra Villanueva (2010), Lecusay Chavez (2011), Diaz
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Sherry (2013) y Tellez Vega (2013); mientras que el resto de los autores conformas el
segundo grupo. En el dendograma por atributos, segunda parte de la figura, al hacer un
corte en la distancia de 15 se delimita la existencia de dos grupos. El primero formado
por todos los atributos, con la excepcion de determinaciéon competencias de la dimension
ambiental, mejora, método, estrategia y objetivo, los cuales conforman el segundo grupo.
Para una mejor comprension se confeccioné un gréfico de lineas (Figura 2.5) en el que
se obtiene las etapas con mayor grado de presencia en los procedimientos de formacion
de RH analizados, las mismas son: evaluacion (E) y diagnéstico (D) con una
representatividad en el 73% de los procedimientos, asi como programa (P) con 60%,
preparacion previa (PP) y analisis de las necesidades (AN), ambas con un 53%; mientras
gue la menos considerada es estrategia (ES) con un 6% de representatividad.

Representacién de los atributos en los

Procedimientos de Formacién

73% 73%

80%
60%
. ° 53% 53%
L ]

. ., 40%
40% L

60%

20% 20%
13% 13%
20% . . ’ 6%
L ] L ]
L ]
0%

E D P E PP AN O DCDA M Ml ES

Figura 2.5 Nivel de "presencia (en %) de los atributos comunes en los procedimientos de
formacion de los recursos humanos

Como se evidencia en los estudios anteriores los procedimientos estan enfocados de
manera general a la formacion de RH; solo cinco de los mismos responden directamente
a la tematica ambiental:

Napoles Villa (2009): La metodologia propuesta no define la dimension ambiental en el
proceso de formacion, los indicadores que propone son solo para medir competencias y
no todas las potencialidades del proceso. Se centra en la determinacién de competencias
ambientales para una organizacion determinada, enfocandose en la capacitacion segun
las necesidades ambientales de cada puesto, estas asociadas esencialmente a los
impactos negativos.

Lecusay Chavez (2011): La metodologia propone indicadores asociados a medir

conocimientos y la introduccién de la dimension ambiental en la formacion del RH
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mediante cursos de capacitacion. Siendo las primeras sus limitantes para el estudio en
cuestion.

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

Tellez Vega (2013): Trabaja la dinamizacion de la dimension ambiental en el proceso
formativo, llegando a identificar elementos que se pudieran potenciar en este proceso
para trabajar la dimensiébn ambiental, pero no los concreta en todo el proceso formativo.
A patrtir del andlisis anterior de los procedimientos de formacion de RH, se concluye que

existen ventajas y limitantes en los mismos, las cuales se muestran en la figura 2.6.

= Se realiza la preparacion previa que garantiza = La dimension ambiental no ha sido tratada
las condiciones para su aplicacion de manera explicitamente en ninguno de los

general, procedimientos analizados.

+ Se hace un diagnastico del proceso formativo = Mo se definen los componentes de la

con la finalidad de detectar las principales dimension ambiental en el proceso de
deficiencias. formacion de recursos humanos.

+ La aplicacidn se evalla v controla de farma « Los indicadores propuestos estan asociados
sistematica v continua, esencialmente a la capacitacion de impactos

: ambientales.
+ Las soluciones de los problemas detectados

en el programa de ejecucion se le da = Mo se identifica la dimension ambiental para
seguirmiento. todo el proceso formativo.

Figura 2.6 Ventajas y limitantes de los procedimientos

2.1.3Analisis de los modelos asociados a la Dimension Ambiental

Se procedio a realizar un estudio de modelos desarrollados por varios autores (Anexo
22), en los cuales se establece la importancia de la dimension ambiental® dentro del
sistema empresarial. Para el andlisis realizado como parte de esta investigacion se
tuvieron en cuenta los siguientes modelos: EMAS (Unién Europea, 1980), TQM (Estados
Unidos, 1990), 5 S's (Japdn, 1992), 3M-EH and S (1994), Monsanto (1998), NC ISO 14
004 (1998), MEM (1998), CONAMA (1999), Cegesti (Crul y Carel, 1999), TSA (J. Epstein
, 2000), TEM o TQEM (Rodriguez y Ricart, 1998 y Epstein, 2000), SGMA (Reglamento
1836 EMAS Ecotur, 2001), NC ISO 14 001 (2004), NC ISO 14 004 (2004), RAN:

6 Se entiende por aquellas acciones de planificacion, ejecucion, control y mejora realizadas para contribuir a perfeccionar su

desempefio ambiental en una organizacion
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Resolucién 135 (CITMA, 2004), Marrero Arias (2006), NC PAS 99 (2008), DIGAEE,
Vilarifio Corella (2012) y Ochoa Avila (2014).

Mediante una revision de lo planteado en cada uno de los modelos mencionados
anteriormente se definieron once atributos: auditorias externas (AE), impacto de procesos
(IP), liderazgo y compromiso de la alta direccion (LCAD), mejora (M), enfoque comercial
(EC), desarrollo economico (DE), costos ambientales (CA), responsabilidad (R),
diagndstico (Dg), reciclaje (Re) y desarrollo de nuevos productos (DNP). Los atributos se
agruparon en una matriz binaria (Anexo 23), lo que permitié realizar un dendograma para
determinar la existencia de varias tendencias.

En el Cluster por modelos, primera parte de la figura (Anexo 24), al realizar un corte en
24 se formaron dos grupos. El primer grupo numeroso estad compuesto por todos los
modelos, excepto EMAS (1980), TQM (1990), 3M-EH and S (1994), CONAMA (1999) y
SGMA (Reglamento 1836 EMAS (2001), que forman un segundo grupo. En el
dendograma por atributos, segunda parte de la figura, se determiné la existencia de dos
grupos al realizar un corte en 20. En el primer grupo estuvieron presentes la mayor
cantidad de atributos, con la excepcién de liderazgo y compromiso de la alta direccion,
diagnéstico y mejora, los cuales conforman el segundo grupo. Para un mejor
entendimiento de la presencia de los atributos se confeccion6 un grafico de lineas (Figura

2.7), donde se evidencié que el atributo mas trabajado fue la mejora.

Representacién de los atributos en los modelos
50%  a5og
A59 ™
35% SO
30% . g

25% - 20%

20% - 15%

15% - 10% 10% 10%
10% - - - 5% 5% 5%

M Dg LCAD R IP AE EC DE CA Re DNP

Figura 2.7 Nivel de presencia de los atributos en los modelos asociados a la dimension
ambiental.

Como se evidencia en los modelos tratados no se ha trabajado el elemento formativo
para los recursos humanos empresariales de manera explicita, en todos se aborda de

manera general dentro de alguno de los atributos antes mencionados. Para ello se
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considera que existen ventajas y limitantes en cada uno de ellos, manifestandose con
mayor exactitud en los siguientes.

Ventajas y limitantes de los modelos asociados a la Dimension Ambiental

El andlisis de los modelos permite apreciar que, aunque muchos constituyen un paso de
avance en al mejorar el desempefio ambiental en las instituciones mediante la
incorporacion del personal y la creacion de una conciencia colectiva al respecto, aun
persisten aspectos que deben reforzarse e incluirse en el funcionamiento de los mismos.
El Modelo de Excelencia Ambiental (M.E.M) es muy usado en el &mbito de la calidad por
parte de compalfiias lideres de todo el mundo para mejorar la gestion; el mismo posee
como representantes a Rodriguez-Badal y Ricart (1998). En el caso del modelo Andlisis
Total de Stakeholders (T.S.A), de Marc J. Epstein (2000), se parte de un profundo analisis
abarcando los impactos o las decisiones de la organizacion, especificamente sobre los
grupos de interés, para los cuales se identifican, se miden y se reportan los beneficios y
costos de los impactos ambientales de los procesos, productos o servicios que se
generan en las organizaciones. Sin embargo no trata de manera clara como lograr la
formacion en cuanto a la tematica ambiental sobre las compafiias lideres y en el segundo
caso los grupos de interés.

ISO 14001: 2004, esta define en uno de sus requisitos la formacion de los recursos
humanos y plantea una idea general de que se debe trabajar en ella, sin embargo carece
del cémo hacerlo, por lo que no define peculiaridades ni variable a trabajar en el proceso.
La metodologia apoya la proteccién ambiental y la prevenciéon de la contaminacién en
equilibrio con las necesidades socio-econémicas.

En otro de los modelos, el de Marrero Arias (2006), se analizan los rasgos que son
invariables para conocer los impactos generados por las empresas y la implementacion
de mejora del desempefio ambiental. En el término desempefio se trata de manera muy
efimera la formacion de los recursos humanos, pero no se aclara como hacerla. Se
trabaja la idea de llevar la dimension ambiental a todas las gestiones de la organizacion,
aunque no se especifica la forma de hacerlo, si de manera paralela e independiente, o
de forma integrada a las mismas.

Por otra parte, Ortiz Chavez (2010), se destaca por proponer indicadores para medir la

formacion de recursos humanos en la tematica ambiental. Plantea un Modelo de insercion
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en el Sistema de Gestion de RH a través de la relacién subsistema-proceso, y propone
para la medicion del desempefio del sistema, el uso de variables e indicadores
ambientales.

Vilarifio Corella 2012: Este modelo se enfoca a la dinamizacion de la dimension ambiental
en la estrategia empresarial. EI mismo define como uno de los elementos esenciales la
formacion; sin embargo solo se centra en el desarrollo de competencias ambientales en
los individuos y no a lo largo de todo el proceso.

En el caso de Ochoa Avila (2014), pretende contribuir a cumplimentar legislaciones,
utilizar de manera eficiente el financiamiento, y aplicar tecnologias compatibles con el
MA; asi como crear responsabilidades ante el uso de los recursos, capacidades para el
intercambio con el entorno y elevar el impacto ambiental positivo de los actores. En el
mismo se trabaja la formacion de los actores en esencia mediante la capacitacion de
manera general, no se abordan todas las potencialidades del proceso formativo para
contribuir a la gestion. Establece un modelo de enfoque sistémico, participativo y de
proceso, con el objetivo de mejorar el medio ambiente escolar, por lo que define seis
dimensiones (juridica, econémica, tecnoldgica, natural, relacional y humana), las cuales
deben de tenerse en cuenta en el logro de un mejor desempefio ambiental en la
ensefianza primaria. De esta forma queda evidenciada la gran cantidad de modelos
desarrollados, cuyo estudio arroja la existencia de ventajas y limitantes, las cuales se

muestran en la figura 2.8.

« Se destaca la gestion ambiental como un proceso de + Mo se trabaja la formacion de los recursos humanos de
mejora, con un enfogue estratégico e integrador. manera intencionada para perfeccionar |a gestion

) armbiental.
« Constituyen un paso de avance en el logro de una
adecuada gestion ambiental en las organizaciones * Mo se definen elementos a trabajar en la formacion en
mediante la incorporacion del personal v la creacion de cuanto a la dimension ambiental.

i i lecti | to. )
dinfeittelnl S =izl el seiel el s da ) - Los estudios se centran en desarrollar competencias

« Contribuyen a la proteccion del medio ambiente v ala ambientales con un marcado énfasis en la capacitacian.
prevencion de la contaminacidon en equilibrio con las

3 : « Mo existe una relacion causal entre los indicadores de
necesidades socio-econdmicas.

farmacion v los componentes del sistema de gestidn
« Permiten conocer los beneficios v costos de los ambiental
impactos ambientales generados en las organizaciones.

Figura 2.8 Ventajas y limitantes de los modelos asociados a la dimension ambiental
De forma general, partiendo del andlisis de los modelos asociados a la dimension

ambiental, puede establecerse que estos generalmente trabajan desde un enfoque
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estratégico e integrador, con el objetivo de lograr la mejora continua. Es necesario
destacar que aunque los modelos asocian importante la formacién de los RH en el logro
de un adecuado desempefio ambiental, no evidencian de manera explicita cémo

trabajarla.

2.1.4 Analisis de los procedimientos asociados a la Dimension Ambiental

Para el analisis de los procedimientos asociados a la dimension ambiental se analizaron
los siguientes: Betancourt Pineda (2000), Bazzan Fengler (2002), Isaac Godinez (2004),
ISO 14001:2004, Marrero Arias (2006), Garcia Ruiz (2008), NC PAS 99 (2008), Ulloa
Enriquez (2012), Vilarifio Corella (2012), Pérez Garcia (2013) y Ochoa Avila (2014);
(Anexo 25). Posteriormente se realizd una matriz binaria de relacion (Anexo 26), mediante
el establecimiento de los atributos fundamentales presentes en los procedimientos
analizados, los cuales fueron: compromiso y politica (CP), planificacién (P), diagnostico
(D), implantacion (l), medicion y evaluacion (ME), revision y verificacion (RV), prevencion
(PR), responsabilidad individual (RI), auditoria y control (AC) y mejora continua (MC). A
partir de la confeccion de la matriz se realizé un analisis Claster (Anexo 27) primeramente
por procedimientos, en el cual al realizar un corte a la distancia de 20 se delimit6 la
existencia de dos grupos. El primero esta formado por los procedimientos de Betancourt
Pineda (2000), Isaac Godinez (2004), 1ISO 14001:2004, NC PAS 99 (2008) y Ulloa
Enriquez (2012); mientras que el resto de los autores conforman el segundo grupo. Al
realizar el analisis por atributos, segunda parte de la figura, se formaron dos grupos, al
realizar un corte en la distancia de 20. El primer grupo conté con la presencia de las
siguientes etapas: planificacion (P), implantacién (I), medicion y evaluacion (ME),
compromiso y politica (CP) y diagnéstico (D); mientras que las restantes etapas formar
el segundo grupo. Al realizar un grafico de lineas (Figura 2.9), se evidencié que los
atributos mas representativos en los procedimientos fueron: planificacion (P),
implantacion (I), medicion y evaluacion (ME), todos con 81% de representatividad,

ademas de diagnéstico (D), presente en el 72% de los procedimientos.
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Representacidn de los atributos en los
procedimientos
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Figura 2.9 Presencia de etapas o fases en los procedimientos asociados a la dimension
ambiental

De los once procedimientos analizados se pudo evidenciar que el 100% trabaja la
formacién asociada directamente con la capacitacibn en tematicas ambientales
relacionadas con los impactos ambientales negativos generados por la organizacion. En
los casos de la NC ISO 14001:2004, Pérez Garcia (2013) y Vilarifio Corella (2012)
manifiestan marcado énfasis en las competencias ambientales de cada individuo, aunque
carecen de una perspectiva organizacional de las mismas. Por otra parte ninguno de los
procedimientos define componentes a tener en cuenta en este proceso en cuanto a la
dimension ambiental.

De forma general con el analisis de los enfoques metodolégicos existentes, tanto de
formacion como los asociados a la dimension ambiental, se pudo apreciar que no existen
modelos y procedimientos que integren la dimensién ambiental en la formacion de
recursos humanos. Los mismos trabajan de manera aislada buscando resultados
asociados a la formacion y a la dimension ambiental, lo que evidencia que existe una
necesidad de integrar la dimensién ambiental en la formacién de los recursos humanos
para asi contribuir a mejorar el desempefio ambiental en las organizaciones.

2.3 Procedimiento para integrar la dimension ambiental en la formacion de los
recursos humanos en instituciones hospitalarias

El disefio del procedimiento propuesto (Figura 2.10) se fundamenta en los diversos
enfoques y modelos analizados anteriormente. Esta constituido por cinco fases, nueve
etapas, veintiocho pasos. Tiene como objetivo integrar la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en las instituciones hospitalarias para mejorar el
desempeiio ambiental. Responde a un conjunto de principios entre los que se destacan

el enfoque estratégico, integrador, participativo y permanente, logrando la mejora
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minimizar impactos ambientales y lograr trabajadores formados.

FASE I: Preparacion
inicial

T S

FASE II: Diagnéstico de
: la dimensién ambiental
.' 1 ’ en la formacion de los
H recursos humanos

FASE lll: Disefiar las

H estrategias para la

by integracion de la

H dimensioén ambiental en
la formacién de los
recursos humanos

. FASE IV: Implantacion
=== del disefic parala
H integracion

FASE V: Seguimiento y
control

i
e

Figura 2.10 Procedimiento para integrar la dimension ambiental en la formacion de los

Etapa 1: Verificacion de las

premisas
Etapa 2: Participacion y Si Se
compromiso cumple

Etapa 1: Caracterizar la
institucion hospitalaria

Etapa 2: Diagnostico de los
componentes de la dimension
ambiental en la formacién

Etapa 3: Valoracion integral de
los resultados obtenidos

Etapa 1: Identificacién de las
potencialidades para la
integracion

Etapa 2: Disefio de las
estrategias de solucién para la
integracién

Etapa 1: Establecer las
condiciones para la
implantacion

Etapa 2: Ejecucion de las
acciones

recursos humanos en instituciones hospitalarias

No

Los actores para el desarrollo del procedimiento definido (Figura 2.11) son:

e Los trabajadores desde su puesto de trabajo, estudiantes y residentes

e Direccién del hospital, constituido por el personal administrativo

Viable

No
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e Comunidad compuesta por pacientes, acompafantes y personas que viven en los
alrededores del hospital
e Otras instituciones, que agrupan a las organizaciones politicas y de masas que

interactan con el hospital y a empresas y organismos relacionados con el mismo

Otras
instituciones

Comunidad

Direccion

Trabajadores
y estudiantes

N\

Figura 2.11 Actores para la aplicacion del procedimiento

El procedimiento disefiado fue sometido a una valoracién mediante el método Delphi para
verificar si cumple con el objetivo de su disefio, utilizando para ello los 15 expertos
definidos anteriormente; (Anexo 28). Por tanto al existir consenso, se concluye que
procedimiento propuesto cumple con el objetivo de integrar la dimension ambiental en la
formacion de recursos humanos en instituciones hospitalarias.

2.3.1 Fase I: Preparacion inicial

Esta fase tiene como objetivo establecer las condiciones organizativas en el comienzo
del estudio (Figura 2.12), para lo cual se pretende:

1. Verificar la existencia de las premisas’ para la implantacion exitosa del procedimiento
propuesto en la institucion.

2. Asegurar durante todo la aplicacion del procedimiento la colaboracion de todos los
actores, comenzando por la alta direccion, los mandos intermedios y trabajadores de la
institucion, con la finalidad de atenuar la resistencia al cambio que todo proceso trae
aparejado.

3. Explicar a todos los actores implicados las expectativas, alcance e importancia del
estudio, asi como los roles, procedimiento y técnicas a emplear.

4. Establecer al equipo de trabajo que llevara a cabo el estudio.

7 Segun el Diccionario Basico Escolar, Tercera Edicion, Tomo 1, se entiende por premisa a la primera afirmacion o idea sobre algo,

que sirve de base a un razonamiento.
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Etapa 1: Verificacion de las
premisas
FASE I: Preparacion
inicial oA e
Etapa 2: Participacion y si Se No
compromisoc cumple

Viable

Figura 2.12 Representacion de la Fase | Preparacion inicial

Etapa 1: Verificacion de las premisas

Como parte del analisis de la organizacion es necesario verificar el cumplimiento de las
premisas, las cuales marcan el inicio hacia la implantacion exitosa del procedimiento, asi
como analizar su estado actual. La verificacion de las mismas se realiza con los
implicados del estudio y con un representante de la institucion.

Los pasos que se desarrollaran en esta etapa son:

Paso 1: Comprobar la existencia de las premisas

e Sise cumplen las premisas, se continta con la aplicacion del procedimiento

El paso a desarrollar se muestra a continuacion:

Paso 2: Analizar el estado actual de las premisas

Para lograr su cumplimiento exitoso se muestra el procedimiento a seguir representado
en la tabla 1.

Tabla 1 Procedimiento para verificar las premisas

Premisas Indicadores Estado actual (Marque con una X)

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

Gestion ambiental en | existencia de la Gestion revision

la institucion ambiental

Documentos que avalen la | Activado | Desactivado | En proceso de

Existencia de la GRH | existencia de la GRH revision

Tabla 1 Procedimiento para verificar las premisas. “Continuacion...”

Premisas Indicadores Estado actual (Marque con una X)
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Existencia de | Documentos que corroboren | Activado | Desactivado | En proceso de
disposiciones la existencia de disposiciones revision
legales, politicas o | legales, politicas 0
estrategias que rigen | estrategias que rigen la
la Gestibn ambiental | Gestion ambiental y el
y el proceso de | proceso de formacion
formacion
Documentos que muestren | Activado | Desactivado | En proceso de
relaciones entre los actores revision
L, Documentos que muestren Grado de realizacion
Participacion de los
participacion de los actores Alto Medio Bajo
actores
Nivel de frecuencia
Actas de reuniones Diario Semanal Mensual
El incumplimiento de estas premisas implica la adopcion de las medidas

correspondientes para lograr que sean cumplidas y pasar a la siguiente etapa del

procedimiento.

e Sino se cumplen las premisas, se procede a la realizacion del siguiente paso:

Paso 2: Andlisis del incumplimiento de las premisas

e Siel andlisis del incumplimiento de las premisas es viable®, entonces se contintia con

la aplicacion del paso 3 y paso 4.

e Si el andlisis del incumplimiento de las premisas es no viable®, entonces no se aplica

el procedimiento en la institucion

Paso 3: Disefar las acciones para el cumplimiento de las premisas

En este paso se realiza el disefio de las acciones para el cumplimiento de las premisas.

8 Se entiende por viable en esta investigacion si al analizar el incumplimiento de las premisas es factible el disefio.

% Se entiende por no viable en esta investigacion si al analizar el incumplimiento de las premisas invalida la posibilidad de que esto

pueda ocurrir.
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Paso 4: Ejecucion de las acciones disefiadas

En este paso se desarrollaran las acciones disefiadas para el cumplimiento de las
premisas.

Etapa 2: Participacion y compromiso

Los pasos que se desarrollaran en esta etapa son:

Paso 1: Compromiso de los actores

Para el inicio del estudio es necesario lograr el compromiso de todos los actores,
principalmente de la alta direccion y trabajadores implicados, teniendo en cuenta que
estos son los que tomaran las decisiones pertinentes para lograr el cambio en la
institucién; ademas de los estudiantes, residentes, la comunidad y otras instituciones que
interactian con el hospital. Este proceso no es simple, ni rapido, ya que el cambio de
mentalidad en las personas es un proceso muy complejo y generalmente lento; solo a
través del convencimiento se puede llegar a la creacién de un clima organizacional
favorable que posibilite instrumentar las politicas necesarias para el cambio?°.

Se debe comenzar con la realizacibn de encuentros y reuniones iniciales, dinamicas
grupales con la alta direccion y el jefe de RH, reuniones de trabajo, con el objetivo de:

1. Explicar objetivo, alcance e importancia del estudio a desarrollar en la institucion.

2. Explicar de manera clara cada una de las fases a aplicar del procedimiento propuesto,
asi como las técnicas que se utilizaran, de forma tal que se pueda contar con el apoyo
necesario para la ejecucion y éxito de la investigacion.

3. Definir el jefe del equipo de trabajo.

Posteriormente es necesario explicarlo al resto de los trabajadores de la institucion para
Su conocimiento y correspondiente compromiso con el estudio.

Paso 2: Creacion del grupo de trabajo

Las tareas que se desarrollaran en este paso son:

Tarea 1: Seleccion del grupo de trabajo

Una vez definido el jefe del equipo de trabajo por parte de la institucion, se deben

seleccionar los miembros que conformaran el equipo multidisciplinario, representando las

0 NODA HERNANDEZ, M. Modelo y procedimiento para la medicion y la mejora de la satisfaccion del cliente en entidades turisticas.

Tesis en opcidn al grado cientifico de Doctor en Ciencias Técnicas. Universidad Central “Marta Abreu” de Las Villas, 2007. p.48
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distintas areas donde se efectuara el estudio. Puede realizarse a través de encuentros y
reuniones con los directivos de la institucion. Se considera que las principales
caracteristicas que deben tener los posibles candidatos para la realizacion de estudio,
debido a que la efectividad de este depende grandemente de la seleccion de los
miembros del equipo, son:

Deben conocer acerca del funcionamiento general de la institucion

Deben poseer conocimientos de Medio Ambiente y de Recursos Humanos

Deben ser los de mayor experiencia en la institucion

Deben ser flexibles y creativos

o b~ 0N PR

Deben tener aptitudes para la comunicacion interpersonal

La conformacién del equipo de trabajo deberd ser aprobada por la alta direccion de la
institucion. Este debera llevar a cabo el diagndstico de la dimensién ambiental en la
formacion de los RH, realizar el procesamiento y la valoracion integral de los resultados,
elaborar el informe integral del diagndstico y su posterior presentacién, asi como la
confeccién del plan de accion a partir de los resultados obtenidos.

Tarea 2: Capacitar al equipo de trabajo

Para el desarrollo de esta tarea se propone la utilizacion del procedimiento especifico

mostrado en la figura 2.13 y a continuacién su explicacion.

1. Datenmidnar las necesidades de aprendizaps
T, Crear un plan o capacRachan

3. Desarreliar las sctividades de capacilacidn

Figura 2.13 Procedimiento especifico para la capacitacion del equipo de trabajo

1. Determinar las necesidades de aprendizaje.

Es importante determinar las necesidades de aprendizaje, pues esta nos da la medida
del nivel de conocimiento de los integrantes, por lo que dirige el accionar para la
formacion segun las necesidades de cada individuo.

2. Crear un plan de capacitacion.

Se confeccionara un plan de capacitacion a partir de la determinacion de las necesidades
de aprendizaje de cada integrante del equipo de trabajo.

3. Desarrollar las actividades del plan de capacitacion.
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Ejecutar las actividades de capacitacion segun las necesidades de aprendizaje de los
individuos con el objetivo de lograr que todos los niveles conozcan del trabajo y lo que se
persigue con el mismo, asi como los roles a desempefiar por cada uno de los
participantes.

Las posibles técnicas a utilizar son las entrevistas, trabajo en grupo, observacion
cientifica y revision de documentos.

2.3.2 Fase Il: Diagnéstico de la dimension ambiental en la formacion de los
recursos humanos

El objetivo de esta fase es diagnosticar la dimension ambiental en el la formacion de los
recursos humanos en las instituciones hospitalarias.

Las etapas que se desarrollaran en esta fase son:

Etapa 1: Caracterizar la institucion hospitalaria

En esta etapa se desarrollaran los siguientes pasos:

Paso 1: Datos generales de la institucion hospitalaria

En este paso se realizara una descripcion de la institucion hospitalaria teniendo en cuenta

los elementos esenciales a caracterizar; (Figura 2.14).

Localizacion geografca
Ohjeto social

Mislon

Vision

aAnalisis de la plantilla

Figura 2.14 Elementos esenciales para la caracterizacion de la institucion hospitalaria
Paso 2: Estructura organizativa

En este paso se desarrollaran las siguientes tareas:

Tarea 1: Estructura organizativa en el Departamento de Recursos Humanos

En esta tarea se realizara una breve caracterizacion del Departamento de Recursos
Humanos, atendiendo a la fuerza de trabajo en la institucion hospitalaria.

Tarea 2: Estructura organizativa en el Departamento de Higiene y Epidemiologia y la
Vicerrectoria Docente

En esta tarea se realizar4 una breve caracterizacion del Departamento de Higiene y
Epidemiologia, atendiendo a la fuerza de trabajo, asi como de la Vicerrectoria Docente

en la institucion hospitalaria.
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Paso 3: Formacion de los recursos humanos y sus peculiaridades en las instituciones
hospitalarias

En este paso se pretende explicar como se organiza el proceso de formacion de los
recursos humanos teniendo en cuenta las caracteristicas de este tipo de institucion.
Paso 4: Impactos ambientales en la institucién hospitalaria

Se determinaran en este paso los impactos ambientales!! negativos que se generan en
la institucion hospitalaria, a partir de los problemas ambientales detectados.

Etapa 2: Diagndéstico de los componentes de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos

Para el desarrollo de esta etapa se desarrollaran los siguientes pasos:

Paso 1: Seleccion del area de estudio

En este paso se seleccionara el area o las areas de interés para el estudio en la institucion
hospitalaria.

Paso 2: Confeccion de los instrumentos

Se confeccionaran en este paso los instrumentos que se aplicaran en la institucion para
recoger la informacién necesaria. Los posibles instrumentos a confeccionar pueden ser
la encuesta, entrevista, observacion cientifica, entre otros.

Paso 3: Aplicacion de los instrumentos

Se procedera a la aplicacion de los instrumentos definidos en el paso anterior a los
trabajadores de la institucion hospitalaria con el objetivo de recoger la informacion
necesaria.

Paso 4: Analisis de los componentes de la dimensién ambiental en la formacién de los
recursos humanos

En este paso se realizard un andlisis de los componentes definidos de la dimension
ambiental en la formacién de los recursos humanos.

Paso 5: Evaluacion de los indicadores

A partir de lo planteado en el Capitulo I, del analisis de la evaluacion de la dimension
ambiental en la formacion mediante indicadores de gestion, se disefido un conjunto de

indicadores adaptados de Marrero Fornaris, 2002:

11 Cualquier cambio en el medio ambiente, sea adverso o beneficioso, total o parcialmente resultante de las actividades, productos o
servicios de una organizacion. Tomado de NC ISO 14031:2005. Gestion ambiental. Evaluacion del desempefio ambiental. Directrices.
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e Indicadores de Efectividad: Indicadores que permiten medir como se cumple lo
establecido en el plan de formacion en cuanto a la integracion de la dimensién ambiental.
En este grupo se definieron los siguientes indicadores:

1. Nivel de trabajadores con formacion tecnolégica ambiental (NTFTA)

2. Nivel cursos impartidos relacionados con la tecnologia de la dimension ambiental
(NCTDA)

Nivel de Conocimiento Existencia de la estructura de comunicacion (NCEEC)

Nivel de Conocimiento del funcionamiento de la estructura de comunicacion (CFEC)
Nivel de cumplimiento de las acciones formativas ambientales (NCFA)

Nivel de las acciones formativas ambientales (NAFA)

N o g ko

Nivel de cargos con competencias ambientales definidas referidas a la tecnologia
(NCCAT)

8. Nivel de ejecucién del presupuesto de formacion (NEPF)

e Indicadores de Eficacia: Indicadores que permiten medir como la integracién de la
dimension ambiental en la formacion logra los resultados esperados y satisface las
expectativas de sus actores. Aqui se incluye el impacto de la formacién en el desempefio
ambiental organizacional.

En este grupo se definieron los siguientes indicadores:

1. Nivel de cargos con competencias ambientales definidos (NCCAD)

2. Nivel de competencia ambientales de los cargos (NCC)

e Indicadores de Eficiencia: Indicadores que permiten medir como se utilizan los
recursos asignados en cuanto a la integracion de la dimension ambiental en la formacion.
En este grupo se definieron los siguientes indicadores:

1. Nivel de la documentacion legal relacionada a la formacién y la dimension ambiental
(NDFDA)

2. Nivel de conocimiento de los riesgos ambientales (NCRA)

3. Indice de puestos de trabajo ambientales seguros (IPTAS)

4. Nivel de Conocimiento de la existencia del responsable formativo para el tratamiento
de la dimensién ambiental (NERDA)

Estos indicadores se clasifican segun la NC ISO 14031:2005 Gestion Ambiental.

Evaluacion del Desempeiio Ambiental. Directrices, en indicares de desempefio de la
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gestion pues proporciona informacion sobre el esfuerzo de la direccion para influir es su
desempefio ambiental a través de la formacién del recurso humano. Ademas para cada
grupo se definieron los indicadores que lo integran, su expresién de calculo, objetivo,
niveles de referencia, periodicidad y responsable. Los indicadores propuestos fueron
sometidos a una validacion por el método Delphi (Anexo 29) para determinar si los
mismos son importantes para evaluar los componentes de la dimension ambiental en la
formacién de los RH vy si los niveles de referencia propuestos son los adecuados. Los
indicadores propuestos por cada grupo, se muestran en el anexo 30. Si la aplicacion del
procedimiento en la institucion se realiza por primera vez, se propone utilizar todos los
indicadores.

Una vez determinados los indicadores, se realiza la evaluacion de cada uno de los grupos
y la global, empleandose las mismas categorias evaluativas: Aceptable, Poco aceptable
y No aceptable. Para ello se toma lo planteado por Marrero Fornaris, (2002):

¢ Indicadores de Efectividad: Su evaluacion es la minima obtenida por alguno de sus
indicadores.

¢ Indicadores de Eficacia: El grupo alcanza la evaluacion entre las menores obtenidas
por uno o varios de los indicadores, siempre y cuando quede por debajo de dicha
evaluacion uno solo indicador en el nivel inmediato inferior.

¢ Indicadores de Eficiencia: Alcanza la evaluacion minima obtenida por alguno de sus
indicadores.

La evaluacion general se determina por la minima evaluacion obtenida en alguno de los
tres grupos. Para enriquecerla se realizan las valoraciones cualitativas necesarias,
teniendo en cuenta que los efectos de la formacion son muy amplios.

Etapa 3: Valoracién integral de los resultados obtenidos

Para realizar la valoracion integral de los resultados del diagnéstico efectuado es
necesaria la realizacion de los siguientes pasos:

Paso 1: Identificar el problema

En este paso se identificara el problema detectado y se definird la condicion deseada a
alcanzar mediante su solucion

Paso 2: Andlisis del problema
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Luego de tener identificado el problema se realizara en este paso el analisis de las causas
que lo provocan.

Paso 3: Presentacion de los resultados

En este paso se desarrollaran las siguientes tareas:

Tarea 1: Realizar un informe del diagndstico efectuado

En esta tarea se confeccionara un informe en el cual se refleje el diagnéstico efectuado
en la etapa anterior, definiéndose los problemas principales que se detectaron en la
institucion hospitalaria.

Tarea 2: Presentar el informe realizado al Departamento de Recursos Humanos

Luego de elaborar el informe se presentara al Departamento de Recursos Humanos para
exponer los principales problemas detectados durante el diagndstico.

Tarea 3: Exponer los resultados del informe a la alta direccion de la institucion

Se expondran los resultados del informe a la alta direccion de la institucion hospitalaria.
Tarea 4: Mostrar el informe a los trabajadores

Luego de presentar el informe al Departamento de RH y a la alta direccion de la institucion
hospitalaria, se mostrara el mismo a los trabajadores.

Las posibles técnicas a utilizar son la revision de documentos, entrevistas, encuestas a
una muestra de los trabajadores, observacion cientifica, diagrama causa-efecto y trabajo
en grupo, encuentros, reuniones, entre otras.

2.3.3 Fase lll: Disefio de estrategias para laintegracion de la dimension ambiental
en la formacion

En esta fase se elaboran las estrategias de solucién a partir de la identificacion de las
potencialidades y los problemas mas significativos de la dimensién ambiental en la
formacion. Para ello se pretende confeccionar un plan de accion con el objetivo de
trabajar en funcion de las causas que inciden en los problemas detectados. Tiene como
objetivo confeccionar las estrategias de solucion.

Para cumplir con el objetivo propuesto se hace necesario desarrollar las etapas
siguientes:

Etapa 1: Identificacion de las potencialidades para la integracion

La dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos es un elemento

esencial debido a que fortalece la cultura integral en la organizacion.
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Etapa 2: Elaboracion de las estrategias de solucion para la integracion

Paso 1: Confeccionar las estrategias de solucion

Después de realizar el diagnostico de la situacion actual e identificar los principales
problemas de la dimension ambiental, se procede a la confeccion de las estrategias de
solucion con el objetivo de integrar la dimension ambiental en la formacidén de recursos
humanos.

Paso 2: Elaborar el plan de accion

Una vez confeccionada las estrategias de solucidn se procede a realizar el plan de accién
con las actividades a desarrollar, responsable, fecha de ejecucién y otros elementos de
necesaria inclusion.

Las posibles técnicas a utilizar son la revision documental, métodos de expertos,
pensamiento creativo, sinergia de grupo, tormenta de ideas, entre otros.

2.3.4 Fase IV: Implantacion del disefio para la integracion

En esta fase se desarrolla la ejecucion de todas las acciones programadas en el plan de
mejoras. Para esto es necesario establecer la via de implementacion, la forma y los
medios de comunicacion, los recursos necesarios como: locales especificos, los medios
didacticos, trabajadores y la documentacion para desarrollar adecuadamente el proceso.
El objetivo de esta fase es ejecutar el programa de mejoras propuesto.

Etapa 1: Establecer las condiciones para la implantacion

Los pasos que se desarrollaran en esta etapa son:

Paso 1: Determinar las vias de implantacion

Para determinar las vias de implantacion segun el procedimiento especifico, (Figura
2.15).

Areas

Definir criterios
p Servicios
para la implantacion

Instituciéon en general

Figura 2.15 Procedimiento especifico para determinar las vias de implantacion

Paso 2: Definir la estructura de comunicacion

En este paso se definira la estructura de comunicacion que se empleara para integrar la
dimensién ambiental en la formacién de los RH.

Paso 3: Definir los recursos necesarios
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Para el desarrollo de este paso se realizaran las siguientes tareas:

Tarea 1: Definir los recursos humanos

Se definira la cantidad de personas necesarias para la implantacion de las estrategias de
mejora.

Tarea 2: Definir otros recursos

Se definiran los recursos necesarios para la implantacion de las estrategias de mejora.
Etapa 2: Ejecucion de las acciones

Para la ejecucion de las acciones se debe tener en cuenta toda la documentacion
requerida (normas y procedimientos), la cual debe estar a disposicion de los directivos y
trabajadores de la institucién. Ademas, la alta direccion debe mantener el control sobre
la ejecucion del plan de accion y evaluar sistematicamente sus avances.

Las posibles técnicas a emplear son las conferencias, intercambios, reuniones, talleres,
actualizacion de documentos, trabajo en grupo.

2.3.5 Fase V: Seguimiento y control

Esta fase tiene como objetivo mantener el control sobre la ejecucion del programa de
mejoras, a través de la evaluacion sistematica de los avances en la gestion de las
acciones formativas, las condiciones en que fueron implementadas, el impacto que
provocaron, comparandose con los resultados esperados y corrigiéndose las
desviaciones al ejecutar acciones correctivas o preventivas. Por tanto, el chequeo
periddico del sistema implementado requiere el analisis de los indicadores definidos en
la fase Il. La evaluacién de estos indicadores permite conocer el cumplimiento de los
objetivos trazados, la situacion ambiental actual de la institucién a través de la formacién
de recursos humanos. Esta fase tiene como objetivo evaluar el comportamiento de las
acciones.

Los pasos que se desarrollaran en esta fase son:

Paso 1: Definir los indicadores relevantes

Se definiran los indicadores a controlar teniendo en consideracion los niveles de
referencia obtenidos en cada uno.

Paso 2: Definir el estado deseado de los indicadores

En este paso es preciso establecer el estado deseado de los indicadores segun los

resultados obtenidos en la aplicacion del diagnostico.
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Paso 3: Definir el estado actual de los indicadores

Se determinara el estado actual de los indicadores luego de la ejecucion de las
estrategias de mejora.

Paso 4: Comparacion y determinacion de desviaciones

Se procederd a realizar una comparacion con el estado deseado y con los niveles de
referencia para la evaluacion de los indicadores.

Paso 5: Planificacion de acciones para lograr el estado deseado

En este paso se planificardn las acciones en el caso de no cumplirse con el estado
deseado de los indicadores.

2.4 Conclusiones parciales del capitulo

Una vez finalizado el capitulo se concluye lo siguiente:

1. Los componentes de la dimension ambiental en la formacion de los Recursos
Humanos son: competencias ambientales, tecnologia, comunicacion, documentacion
legal, condiciones de los puestos de trabajo y el responsable organizativo; segun el
consenso de los expertos analizados.

2. En el analisis de los modelos y procedimientos desde los dos enfoques: los de
formacion que trabajan la dimension ambiental y viceversa, no existe una integracion
explicita entre estas tematicas, solo aparecen estudiadas por separadas lo que dificulta
mejorar el desempefio ambiental de la entidad.

3. El procedimiento disefiado permite integrar la dimension ambiental en la formacién
de los recursos humanos en instituciones hospitalarias. Contribuye al mejoramiento
continuo de la formacion y del desempefio ambiental de la entidad.

4. Los actores definidos para el desarrollo del procedimiento propuesto son los
trabajadores, estudiantes y residentes de la institucion, la direccion del hospital, la

comunidad, asi como otras instituciones que interactian con el hospital.
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Capitulo 1lI: Aplicacion del procedimiento para integrar la dimensién ambiental en
la formacién de los RH en el hospital clinico quirargico Lucia Iiiguez Landin

Este capitulo tiene como objetivo fundamental realizar la aplicacion del procedimiento
propuesto, con la finalidad de corroborar su factibilidad en la organizacion. Se compone
de tres epigrafes, en el primero se resumen los principales resultados obtenidos al aplicar
el procedimiento en la institucion hospitalaria, en el segundo se valora el impacto
econdmico, social y medioambiental del estudio y en el tercero se exponen las
conclusiones parciales de la aplicacion.

3.1 Aplicacion del procedimiento propuesto

3.1.1 Fase |: Preparacion inicial

Luego de los encuentros y reuniones iniciales con los directivos de la institucion, se
procedié al cumplimiento de esta fase como estaba previsto.

Etapa I: Verificacidon de las premisas

Para dar inicio a la implementacién exitosa del procedimiento propuesto, se procedi6 a
realizar la verificacion de las premisas en la institucion.

Tarea 1: Comprobar la existencia de las premisas

Con el objetivo de reconocer la posibilidad de aplicacion del procedimiento propuesto, se
verifico, a través de la revisibn de documentos inicial, que en la institucion existen
disposiciones legales que rigen la gestién ambiental, como por ejemplo la utilizacion de
la Ley 81 del Medio Ambiente. Ademas la institucion cuenta con un departamento de RH
encargado de atender la GRH. Se comprob6 que existen disposiciones legales que rigen
el proceso de formaciéon de RH, asi como la participacién de todos los actores implicados
en el desarrollo del procedimiento. De esta forma se evidencia el cumplimiento de todas
las premisas, (Anexo 31), por tanto se continda con la aplicacion del procedimiento.
Tarea 2: Analizar el estado actual de las premisas

Al corroborar la existencia de la GRH y la Gestibn ambiental en la institucién, asi como
disposiciones legales que rigen la gestion ambiental y el proceso de formacién de RH, se
determind que las mismas se encuentran activadas en la institucion (Anexo 31), sin
embargo es necesario aclarar la no existencia de una politica ambiental en la entidad.
Por otra parte se puede apreciar la participacién de los actores teniendo en cuenta las

acciones que muestran la relacion entre ellos. Ademas se evidencia la existencia de la
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documentacion, pero no toda esta actualizada. Por tanto, el cumplimiento de las premisas
permitio el paso a la siguiente etapa del procedimiento.

Etapa Il: Participacién y compromiso

Paso 1: Creacion del grupo de trabajo

Tarea 1: Seleccion del grupo de trabajo

En esta tarea se realiz6 la seleccién apropiada del equipo multidisciplinario de trabajo
que contribuird con la aplicacion del procedimiento, el cual esta integrado por 10
trabajadores de la institucion, facultados para la toma de decisiones referidas al tema de
estudio: director general, los vicedirectores de Docencia, Atencion al Grave,
Aseguramiento Médico, Enfermeria y Servicios Quirargicos, los especialistas principales
del Departamento de RH y del Departamento de Higiene y Epidemiologia, asi como los
especialistas en GRH que atienden el proceso de Formacion y la Seguridad y Salud en
el Trabajo del RH, respectivamente. Se considera que los mismos poseen las
caracteristicas necesarias para pertenecer al equipo: son los de mayor experiencia en la
institucion, poseen conocimientos de Medio Ambiente y de Recursos Humanos, son
flexibles y creativos. Luego de su seleccién el equipo de trabajo fue presentado en una
reunion al consejo de direccion, el cual aprob6 en su totalidad el grupo conformado y
design6 como jefe al especialista principal del Departamento de RH.

Tarea 2: Capacitar al grupo de trabajo

Para programar las acciones de capacitacion a corto plazo necesarias en la correcta
administracion del procedimiento, primero se detectaron las necesidades de aprendizaje
del equipo multidisciplinario, (Anexo 32). Luego se confeccion6 un plan de capacitacién
a corto plazo con los temas detectados en las necesidades de aprendizaje, (Anexo 33).
De forma general, se desarrollaron el 100% de las actividades de capacitacion
planificadas para los miembros del equipo de trabajo, en los horarios, fechas y lugares
correspondientes, con un alto nivel de participaciéon de un 94%, donde todas las
ausencias fueron de justificada causa.

Paso 2: Compromiso de los actores

Para dar inicio a este paso se procedid a realizar encuentros y reuniones preliminares
con los directivos de la organizacién, asi como con los trabajadores del centro,

estudiantes, residentes, la comunidad y con otras instituciones que interactian con el
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hospital. Se les orient6 a los directivos de la organizacién el objetivo del estudio, el cual
esta encaminado a mejorar el desempefio ambiental de la institucion a través de la
integracion de la dimensibn ambiental en la formacion de los RH. Se explicé
detalladamente a cada miembro de la alta direccion y a los jefes de los mandos
intermedios el procedimiento a utilizar y las técnicas que se emplean en su aplicacion. Se
especificaron los escenarios de aplicacion, principalmente en las areas de la institucién
donde mas incide negativamente, de acuerdo a estudios previos realizados en la
organizacion. Por otra parte, se les orient6 al personal de la organizacion y al resto de los
actores implicados acerca de la aplicacion del procedimiento, informando la fecha de
inicio y el impacto que tendria el mismo. De forma general se realizaron las siguientes
actividades en la institucion para lograr el compromiso de los actores:

e Dos encuentros con la direccién, propiciando el debate y el intercambio entre los
miembros acerca del tema

e Un encuentro con el area de Vicerrectoria Docente

e Dos reuniones con el departamento de Recursos Humanos, explicando la importancia
de la integracién de la dimension ambiental en la formacion, asi como cuatro intercambios
con el especialista de capacitacion

e Tres encuentros con los especialistas del area de Higiene y Epidemiologia, lo que
permiti6 conocer los principales problemas detectados en la entidad, asi como los
principales impactos generados en las diferentes areas

e Se participé en diez matutinos y se realizaron tres charlas, junto a la Vicerrectoria
Docente, a los estudiantes y residentes

e Se realizaron diez recorridos por todas las areas, con un representante de Recursos
Humanos, para explicar el procedimiento a aplicar en la institucion

Por tanto, se logré el compromiso y la disposicién de los actores, principalmente de la
alta direccion con respecto a la puesta en practica del procedimiento, brindando las
facilidades para su ejecucion y éxito.

3.1.2 Fase Il: Diagndstico de la dimensién ambiental en la formacion

Esta fase se realiz6 con la finalidad de detectar los problemas actuales de la dimension

ambiental en la formacion de los RH de la organizacion.
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Etapa I. Caracterizar la institucion

Paso 1: Datos generales de lainstitucién

Localizacion geogréfica y definicion de la unidad

El Hospital Clinico Quirurgico “Lucia Ihiguez Landin” de Holguin se encuentra ubicado en
la Carretera del Valle de Mayabe S/N, al sur de la ciudad; (Anexo 34). Es una unidad del
Sistema Nacional de Salud, subordinada administrativamente al Organo del Poder
Popular y metodolégicamente a la Direccion Provincial de Salud, en al que se realizan
actividades de atencion médica y de enfermeria altamente calificadas y complejas,
preventivas curativas, de rehabilitacion, docentes e investigativas a la poblacion adulta.
La institucién brinda atencién médica en 16 especialidades clinicas, 9 quirargicas y 6
diagndsticas; (Anexo 35).

Objeto social

El objeto social de la institucion se enmarca en:

1. Brindar servicios de salud a los ciudadanos cubanos en las especialidades y
modalidades que caracterizan a la entidad.

2. Efectuar el control higiénico epidemioldgico del medio intrahospitalario.

3. Realizar actividades de investigacion y desarrollo en las actividades que les son a
fines y actividades de educacion para la salud a la poblacion.

4. Brindar atencién integral de promocion, prevencién, diagndstico, tratamiento y
rehabilitacion de la salud en la poblacion.

5. Realizar actividades docentes fundamentalmente de perfeccionamiento de técnicos y
especialistas extranjeros de pregrado y postgrado en moneda libremente convertible.

6. Brindar servicios de comedor y cafeteria a estudiantes y trabajadores en Moneda
nacional.

7. Prestar servicios de alojamiento no turistico y gastronémicos asociados a éste a
técnicos y profesionales de la salud.

Mision

La institucion tiene como mision: Somos de perfil clinico quirdrgico, categoria Il, de
subordinacion provincial, que trabaja por el mejoramiento de la situaciéon de salud de la
poblacién adulta del territorio a través del perfeccionamiento constante de la calidad de

la atencion médica integral e integrada, la preparacion cientifico - técnica, profesional y
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profesoral de nuestro recurso humano y la aplicacién consecuente de lo mas avanzado
en la tecnologia médica y no médica, con una utilizacion eficiente de los recursos
materiales y financieros, logrando el méas alto grado de satisfaccion de nuestra poblacion
y dando pasos firmes hacia la excelencia.

Vision

La vision que se plantea es: Hemos alcanzado un nivel Cientifico - Técnico que nos ha
permitido eliminar las no conformidades y los defectos en los procesos de la atencion
meédica, con plena satisfaccién de la poblacion, disponemos ademas, de un recurso
humano en continuo perfeccionamiento que hace uso 6ptimo de los recursos materiales
y financieros alcanzando eficiencia en la gestién y garantizamos una atencion integral.
Principales proveedores

Los proveedores y suministros fundamentales de la institucion se resumen en la tabla 2.

Tabla 2 Principales proveedores y suministros

Proveedores Suministros

Combinado Lé&cteo, Empresa Cérnica, Empresa Alimentos
Mayorista de Productos Alimenticios, EMBEL,
Acopio, COMAR (pesca), CAM (Empresa Avicola)

CUPEC Combustible
Empresa Eléctrica Energia Eléctrica
Empresa de acueducto Agua
Gases industriales Gases industriales

Gases medicinales

ENCOMED Material quirdrgico
FARMACUBA Medicamentos
Empresa de Servicio a la Salud Detergente, cloro, lenceria

Recursos Humanos
El hospital cuenta actualmente con una plantilla aprobada de 1643 trabajadores, la cual
se encuentra cubierta por 1641. En el anexo 36 se representa la distribucion del personal

por categorias ocupacionales, sexo, nivel de escolaridad y edades.
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La composicion del personal por categoria ocupacional es de 35 cuadros lo que
representa el 2,13% de la plantilla; 63 administrativos lo que constituye el 3,84%, 478 de
servicios representando un 29,13%; 91 obreros para un 5,55%, mientras que el mayor
porcentaje lo representa la categoria de técnicos con un 59,35% de la plantilla con 974
trabajadores. Del total de trabajadores 745 son hombres lo que representa el 45,40%,
por tanto el sexo femenino es el predominante con 896 mujeres el 54,60% de la plantilla.
Al caracterizar la fuerza de trabajo atendiendo al nivel de escolaridad se obtuvo que el
56,61% son graduados del Nivel Superior con 929 trabajadores; 347 poseen titulo de
Técnico Medio lo que representa el 21,15% del total; el 12,98% cursé hasta el grado 12
obteniendo el titulo de Bachiller con 213 empleados; 98 obtuvieron el noveno grado lo
que representa el 5,97%; mientras que 54 cuentan solamente con el nivel primario, lo que
significa 3, 29% del total de trabajadores. La distribucion por edades del personal
evidencia que el 6,99% tienen entre 20 y 29 afios; el 30,73% poseen entre 30 y 39 afios;
el 48,34% se encuentran en la piramide de edades entre 40 y 49 afos; de 50 a 59
representa el 11,81% del total; y con mas de 60 afos, 35 personas representando el
2,13%.

Recursos Materiales

Los recursos materiales mas representativos son: alimento para el consumo humano,
medicamentos, materiales de curacion, vestuario y lenceria, materiales para la
ensefianza, materiales de laboratorios, materiales radiograficos, instrumental médico,
materiales y articulos de consumo, aseo y limpieza, materiales de oficina, materiales de
mantenimiento, lubricantes y aceites.

Recursos Financieros

En la empresa se planifican, se disponen y se controlan los recursos financieros
necesarios para implementar y lograr los objetivos. Por tal motivo se realizé una
valoracion del presupuesto destinado para el servicio de capacitaciéon durante el afio

2014, analizando con ello su desempefio economico, (Tabla 3).
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Tabla 3 Analisis del presupuesto destinado al servicio de capacitacion en el afio 2014

Ano 2014

Indicador UM Plan Real Desviacion | % Cump.

Servicio de capacitacion | CUP/afio | 10 313,00 | 8487,52 | - 1826,48 | 82,30%

Como se puede apreciar, el presupuesto planificado para el afio 2014 se cumplié en un
82,30%, dejandose de ejecutar $1826,48. Las posibles causas que provocaron el
incumplimiento del presupuesto en este afio se encuentran: la mala planificacion del
efectivo, la falta de ofertas de los proveedores designados y la compra obligatoria a los
MisMos.

Infraestructura

El Hospital Clinico Quirargico comenzd a construirse en enero de 1991 con un area
constructiva de 3000 m?; y aunque no se ha concluido, una parte importante de sus areas
presta servicios a la poblacion de Holguin. Actualmente cuenta con un bloque de servicios
de tres niveles y tres bloques: un bloque administrativo y dos de hospitalizacién, ademas
de un blogue tecnoldgico y lavanderia. Lo integran 21 salas de hospitalizacion, 40 locales
de consulta externa, 2 salones de operaciones y 4 laboratorios, de ellos dos laboratorios
clinicos, uno de microbiologia y otro de anatomia patolégica.

Paso 2: Estructura organizativa

En este paso se procedié a la caracterizacion de las tres areas de la instituciéon que
desempenan un rol importante en el desarrollo de la formacion de los recursos humanos
en la institucién objeto de estudio: Departamento de Recursos Humanos, Departamento
de Higiene y Epidemiologia y la Vicedireccion Docente. El organigrama de la institucion
(Anexo 37), estd formada por la direccion general a la cual se subordinan cinco
vicedirecciones: Docencia, Atencion al Grave, Quirdrgica, Aseguramiento Médico y
Enfermeria.

Tarea 1: Estructura organizativa en el Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos se encarga de garantizar una respuesta eficaz
a la creciente necesidad de RH que requiere el desarrollo del hospital. Cuenta con 17
trabajadores, de ellos seis especialistas, nueve técnicos y dos adiestrados; (Figura 3.1),
existiendo un predominio del sexo femenino en un 100%. Al hacer un analisis de la

plantilla se observa que el nivel de escolaridad es alto, predominando el nivel superior
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con un 72% con 13 trabajadores, mientras que los graduados de nivel medio representan

el 28% con 5 trabajadores.

Especialista principal Jefe (1)
Técnico en Informatica (1)

Especialista en Especialista en Especialista en Especialista Especialista en
formacion (1) SST (1) Contratacion (1) en OTS (1) Seguridad Social (1)

Tecnico A en GRH ()
Figura 3.1 Estructura organizativa del Departamento de Recursos Humanos

Tarea 2: Estructura organizativa en el departamento de Vicedireccion Docente e Higiene
y Epidemiologia

La Vicedireccion Docente esta compuesta por ocho trabajadores, de ellos el Vicedirector
docente, dos Metodologos Integrales, dos técnicos en informatica, dos bibliotecarios y

una secretaria; (Figura 3.2), predominando el sexo masculino en 63%.

Vicedirector Docente (1)

Metodélogos Bibliotecarios (2) Secretaria (1) Técnicos en
Integrales (2) Informatica (2)

Figura 3.2 Estructura organizativa de la Vicedireccion Docente

Por otra parte, otro de los departamentos de gran relevancia para el estudio es el
departamento de Higiene y Epidemiologia (H y E) el cual incorpora el método
epidemioldgico en el abordaje de los problemas de salud en todas las disciplinas médicas
del hospital. Actualmente cuenta con 9 trabajadores, (Figura 3.3); predominando el sexo
femenino con un 80% de representatividad, distribuidos de la siguiente manera: un
especialista principal en epidemiologia (Jefe del departamento); dos epidemidlogos, tres
enfermeras vigilantes epidemidlogas, un especialista en bioseguridad, un técnico en

higiene y epidemiologia y un operario de vectores.

Epidemiglogo Jefe del
Departamento (1)

Operario de vectores (1)

Epidemidlogos (2) Especialista en Bioseguridad (1)

Enfermera Vigilante Epide miologica (3) Técnico en Higiene y Epidemiologia (1)

Figura 3.3 Estructura organizativa del Departamento de Higiene y Epidemiologia
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Paso 3: Formacion de los Recursos Humanas y sus peculiaridades en la institucion
hospitalaria

El proceso de formacion del recurso humano en la institucion se inicia en enero, al
determinar las necesidades de capacitacion de los trabajadores por los jefes directos.
Luego se planifica y elabora el plan de capacitacion utilizando los cursos ofertados por
las Escuelas Ramales; asi como las inspecciones realizadas por Salud Provincial, la cual
elabora un plan de capacitacion a partir de las deficiencias detectadas en los diferentes
servicios. La institucion cuenta con un Aula Magna para la realizacién de los cursos
ofertados, con un presupuesto destinado para el servicio de capacitacion asi como
materiales y recursos para su correcta puesta en practica, todo esto condicionado por el
Departamento de Docencia. Sin embargo en la institucidén se opta por que la capacitacion
se desarrolle en el puesto de trabajo, propiciando la autopreparacion y la preparacion en
grupo; asi como el desarrollo de habilidades y el entrenamiento con trabajadores de
mayor experiencia, siendo esto una medida mas econdmica. La evaluacion de la
capacitacion se realiza mediante el andlisis del impacto de cada curso definido en tres
categorias (positivo, negativo e interesante), para determinar la calidad de los mismos.
Por ultimo se hace un corte mensual y otro anual donde se realiza un balance general de
la capacitacion ofertada para determinar las causas del incumplimiento y asi tomar las
medidas necesarias.

Paso 4: Impactos ambientales

El Hospital Clinico Quirurgico “Lucia Ihiguez Landin”, al igual que otro centro de este tipo,
ejerce una gran influencia en el Medio Ambiente fisico y social de la region donde esta
ubicado; tanto en la propia instalacién como en el entorno mas inmediato, e incluso, en
areas alejadas de la misma. Los principales problemas ambientales de la institucion
detectados por Villafruela Macias (2015) son el vertimiento inadecuado en grandes
cantidades de residuales liquidos, solidos y gaseosos, que incluyen la fraccion peligrosa
(Anexo 38). Sin embargo, el principal problema del Hospital Clinico Quirdrgico “Lucia
IRiguez Landin” de Holguin radica en la ausencia de sistemas de tratamiento de
residuales liquidos, los cuales se vierten directamente al rio Cauto sin previo tratamiento.
Todos estos problemas generan una serie de impactos entre los que se pueden citar:

contaminacion del agua, aire y suelo, (Anexo 39). Las principales areas contaminantes
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del hospital son: Laboratorios, especificamente el laboratorio Clinico, Unidad Quirurgica,
Atencion al grave, Central de esterilizacion, Cocina — Comedor, Calderas y la morgue.
Etapa Il: Diagndstico de los componentes de la dimension ambiental en la
formacion

Aplicando las técnicas y herramientas correspondientes se realizo el diagnéstico que
permitié conocer el estado actual de los componentes de la dimension ambiental en la
formacidn, detectando los problemas existentes, con vistas a su eliminacién o reduccion.
Paso 1: Seleccidn del area de estudio

Como el procedimiento es aplicado por primera vez en la institucion el equipo de trabajo
decidié realizar el diagndstico en todo el hospital, con el proposito de mejorar su
desempeiio ambiental.

Paso 2: Confeccion de los instrumentos

Para realizar el diagndstico se confeccionaron un conjunto de instrumentos que
permitieron recopilar la informacion necesaria:

e Observacion cientifica a la cotidianidad del hospital (Anexo 40)

e Entrevistas a los directivos, a los especialistas del departamento de Recursos
Humanos y al especialista que atiende formacion en la institucion (Anexos 41, 42 y 43)

e Encuestas a una muestra de los trabajadores de la institucion (Anexo 44)

Paso 3: Aplicacion de los instrumentos

La observacion general se realizé en los meses de Septiembre a Diciembre del afio 2014.
Se observo tres veces a la semana por 8 horas diario, en total se observaron 384 horas
aproximadamente en todas las areas de institucion prestandose especial atencién al
comportamiento y accionar de los trabajadores.

Las entrevistas a los dirigentes de la entidad fue aplicada para evaluar el nivel de
conocimiento y compromiso que presentan, los entrevistados fueron siete integrantes del
consejo de direccion: a la directora general, los 5 vicedirectores de Docencia, Atencion al
Grave, Quirargica, Aseguramiento Médico y Enfermeria, asi como al administrador. Las
entrevistas realizadas en el Departamento de RH fueron para las 6 especialistas B en
GRH y especificamente a la especialista que atiende el proceso de Formacion del RH.
Se revisaron exhaustivamente 44 documentos legales y basicos relacionados con la

formacion, la dimension ambiental y los recursos humanos, obtenidos de la busqueda



UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

bibliografica realizada en los departamentos de Higiene y Epidemiologia, Recursos
Humanos y Vicedireccién Docente (Anexo 45).

La aplicacion de la encuesta se realiz6 en todas las areas, a través de un muestreo
estratificado por categoria ocupacional pues se considera que como el estudio es de la
formacion del RH representa marcada heterogeneidad esta arista entre los estratos. El
tamafo de muestra utilizado para lograr la confiabilidad del 95% fue de 322 trabajadores
distribuidos en: 191 técnicos, 12 administrativos, 18 operarios, 7 directivos y 94 de
servicios, (Anexo 46). Luego de su aplicacion la validacién de su confiabilidad se realizé
en el software IBM SPSS Statistics (Version 20), a través de la prueba alfa de Cronbach
con un resultado de 0,85 mayor que el 0.70 lo que confirma su fiabilidad, (Anexo 47).
Paso 4: Andlisis de los componentes de la dimension ambiental en la formacion
En este paso se procedié a la realizacién de un andlisis por cada uno de los componentes
de la dimension ambiental en la formacién. Para esto se proceso la informacién obtenida
en la aplicacion de la encuesta (Anexo 48) y de los restantes instrumentos definidos
anteriormente.

e Competencias ambientales

En el Departamento de Recursos Humanos no se tiene constituido el Comité de
Competencias de la organizacién, elemento fundamental para la identificacion de las
competencias claves de los cargos principales del hospital. Ademas no cuentan con un
procedimiento documentado para identificar y validar estas competencias. Lo que
evidencia que no se tienen definidas las competencias laborales ni ambientales de los
cargos de las actividades principales en la organizacién, por tanto no se utilizan para los
procesos de seleccion e integracion, capacitacion y desarrollo y evaluacion del
desempeio. En lugar de los profesiogramas se tienen definidas las funciones y
responsabilidades de cada cargo pero solo en un 5 % exige como formacién profesional,
tener conocimientos ambientales; sobre todos para los cargos del departamento de
Higiene y Epidemiologia, no siendo asi en los de la direccidn, principales en este sentido,
pues deben gestionar el desempefio ambiental de la organizacion.

El 100% de las evaluaciones del desempefio revisadas del afio 2014, 874 en total, no
incluyen las acciones de capacitacion y desarrollo que deberan cumplir los trabajadores

en el préximo periodo, con vistas a mejorar el desempefio ambiental; sélo se incluyen
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acciones en correspondencia con la profesion; no se utlizan en la deteccion de
necesidades de formacion, ni evalian el impacto de la formacion impartida en el
desempefio. Solo el 42% de las mismas tienen definidas las necesidades de capacitacion
por el trabajador y su jefe inmediato; pero ninguna de ellas asociada a la dimensién
ambiental. Al revisar el plan de capacitacion y desarrollo del afio 2014, se verificé que de
los 58 cursos ofrecidos solo 22, el 37.93%, abordan la temética ambiental, lo que
evidencia que no esta definido como necesidad de primer orden la formacion ambiental
de los RH en la institucion.

El 78% de los operarios encuestados manifiesta que no han recibido ningun tipo de
formacion para realizar su actividad sin afectaciones al MA. De igual forma lo plantean el
71% de los cuadros, el 69% del personal de servicios, el 53% de los técnicos y el 58%
de los administrativos. Por lo que se evidencia de forma general el 60% del total de
encuestados plantean que no existe formacién en cuanto a la dimensién ambiental, el
resto afirma que recibid la capacitacion relacionado con la temética ambiental cuando
ingreso a la entidad por primera vez o que la actividad realizada no afecta al MA por lo
gue no es necesaria esta formacion.

Por otra parte el 83% de los operarios encuestados plantean que no tienen los
conocimientos ambientales requeridos para el desempefio adecuado de su labor. De
igual forma lo manifiesta el 67% del personal de servicios, el 58% de los administrativos.
Sin embargo; el 59% de los técnicos y el 57% de los cuadros dicen que si tienen los
conocimientos ambientales, pero refieren haberlos adquirido como parte de su formacién
académica de base y experiencia laboral. Esto evidencia que aun cuando los resultados
de los técnicos y cuadros fueron superiores con respecto al de los trabajadores, los
resultados no son favorables, porque de forma general el 62% del total plantean no tener
los conocimientos ambientales necesarios, del resto la mayoria fundamenta que fueron
adquiridos a través de los medios de difusibn masiva, en una menor proporcién por
trabajos investigativos realizados y otros mediante el estudio individual, corroborando que
no asocian estos conocimientos en mayor medida al proceso formativo en si.

El 64% de los técnicos encuestados plantearon no conocer las acciones para
contrarrestar los impactos ambientales que provocan en su area. Lo mismo que afirmaron

el 73% del personal de servicios, el 72% de los operarios, el 67% de los administrativos
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y el 57% de los cuadros. De forma general se evidencia que el 67% del total desconoce
estas acciones, lo que se considera negativo, ya que solo el 33% restante las menciona.
Dentro de estas acciones se encuentran: ahorrar energia eléctrica y agua, utilizar
racionalmente los recursos, no verter desechos sélidos, liquidos y gaseosos peligrosos
al ambiente, mantener un adecuado comportamiento en las diferentes areas de la
institucion, realizar limpiezas sistematicas, entre otras.

Ademas el 82% de los técnicos encuestados indican que contribuyen de alguna manera
a la proteccion ambiental en su area de trabajo. De igual forma lo plantean el 76% del
personal de servicios, el 67% de los operarios, el 75% de los administrativos y el 71% de
los cuadros. Por lo que se evidencia de forma general que el 80 % del total de
encuestados afirman que contribuyen de alguna manera a la proteccion del MA en su
area de trabajo, esto se debe en parte al obligatorio cumplimiento de normas que rigen
la labor ambiental.

El 57% de los directivos entrevistados no conocen los problemas ambientales existentes
en la institucion lo que evidencia el bajo nivel formativo de los cuadros en cuanto a la
teméatica ambiental. El 43% restante enuncia como problemas: que no existe una laguna
de oxidacion para el tratamiento de los desechos liquidos, ni un incinerador para el
tratamiento de los desechos solidos bioldgicos, no cuentan con separadores de desechos
peligrosos y comunes, entre otros. En cuanto al trabajo que se realiza para contribuir con
la formacién ambiental el 71% lo valora como regular e insuficiente, por el déficit de
acciones asociadas al tema y la poca sistematicidad y control en sus evaluaciones. Como
positivo se proyecta que el 100% de los cuadros se sienten comprometidos para proteger
el Medio Ambiente, lo que evidencia el alto grado de aptitud y valores que poseen para
integrar la dimension ambiental en la formacion. El 76% de los directivos plantean que no
conoce la politica ambiental de la institucion, lo que se demostré6 en la revision
documental.

Por otra parte se plantea que el 67% de los especialistas del Dpto. de RH no conocen
como se realiza el proceso de formacion, solo los especialistas que atienden los procesos
de formacién y de SST, respectivamente afirman como se desarrolla en la entidad; lo que

demuestra la falta de competencias existentes de los especialistas en general. Ademas
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el 100% plantean que no se cuentan definidas las competencias ambientales para los
cargos de las actividades principales de la institucion.

e Tecnologia

El componente de la tecnologia se analizé en dos ramas, una en correspondencia con la
existencia de procedimientos ambientalmente seguros para realizar la actividad laboral
de cualquier trabajador y la otra para evaluar el equipamiento utilizado en la tarea segun
su estado técnico y desechos que generan. En el primer sentido se evidencia que el 65%
de los técnicos encuestados manifiestan no tener definido un procedimiento
ambientalmente seguro para la realizacion de su labor. De igual forma lo enuncian el 56%
del personal de servicios, el 67% de los operarios, el 75% de los administrativos y el 57%
de los cuadros. En general el 62% de los encuestados plantean que no estan definidos
los procedimientos ambientales de trabajo, o que constituye una deficiencia.

El 67% de los operarios encuestados manifiestan que no conocen los impactos negativos
provocados al ambiente por la tecnologia en su area de trabajo. De igual forma lo
enuncian el 56% del personal de servicios y el 67% de los administrativos. Por el
contrario, de los directivos de la institucion, solo el 43% afirma no conocer estos impactos,
mientras que el 57% de los mismos y el 53% de los técnicos lo asocian a: la generacion
de desechos sélidos, liquidos y gaseosos peligrosos y su vertimiento al ambiente, la falta
de atencion con calidad a los pacientes y familiares, afectaciones a las comunidades
cercanas, en el caso de las actividades quirargicas, dafios a la salud humana y
contaminacion de la red de alcantarillado publico por los residuales liquidos. En general
este desconocimiento de los impactos es global porque el 51% de los encuestados no
presentan claridad para enunciar dichos impactos.

El 60% de los especialistas del Dpto. de RH reconocen la existencia de un procedimiento
para el proceso de formacion, pero no conocen su nombre. De una revision documental
exhaustiva al proceso se concluyd que en la institucibn no se cuenta con un
procedimiento documentado para realizar la formacion de los RH que incluye la
capacitacién y desarrollo.

Por otra parte del 83% de los especialistas de GRH mencionan que el tema de la
dimensién ambiental en la capacitacion es pobre, ya que son muy pocas las acciones

gue se planifican y ejecutan de formacién tecnolégica ambiental, ejemplo en el plan de
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capacitacion del afio 2014 estas solo representaron el 16% del total. También todos los
especialistas del departamento reconocen la existencia de un plan de integracion para el
personal de nuevo ingreso en el cual se contempla la dimension ambiental. Le denominan
a este proceso instruccion general y la instruccion periodica es la que se realiza por los
jefes de areas en la cual existen dificultades principalmente para el control de la actividad
pues no todos la realizan segun lo establecido.

En cuanto a la tecnologia dura que utilizan en el departamento de RH el 83% de los
especialistas estan de acuerdo que es completamente insuficiente, pues cuentan
solamente con una computadora para la realizacion del trabajo y solo un 33% manifiesta
que fueron capacitados en los temas relacionados con esta tecnologia.

e Condiciones de los puestos de trabajo

Al analizar las encuestas aplicadas a los trabajadores de la institucién, especificamente
las preguntas que tributan al componente condiciones de los puestos de trabajo, se
comprobo que del total de encuestados, el 77% de los técnicos desconocen los riesgos
ambientales en su puesto de trabajo. De igual forma lo plantean el 62% del personal de
servicio, el 67% de los operarios. En el caso de los administrativos y cuadros, el 58% vy
el 71% respectivamente afirman que si conocen los riesgos ambientales. De forma
general, el 70% de los encuestados plantean el desconocimiento de los riesgos
ambientales en su area laboral, lo que evidencia la deficiente capacitacion a los
trabajadores en cuanto a esta teméatica.

Por otra parte, el 73% de los técnicos, el 59% del personal de servicio, asi como el 83%
de los operarios plantean que no reciben alguna capacitacion referida a la importancia de
la utilizacion de los medios de proteccion. No siendo asi con lo planteado por el 67% de
los administrativos y el 57% de los cuadros. Por tanto a partir de este analisis se concluye
que del total de encuestados, el 67% no reciben capacitacion acerca de la importancia
del empleo de medios de proteccion individual para el desarrollo seguro de su labor en
cada puesto de trabajo. Esto evidencia la insuficiente capacitacion que se realiza a los
trabajadores de la entidad en cuanto al desempefio seguro de su labor.

De igual manera se analizaron las entrevistas aplicadas a los especialistas del
Departamento de Recursos Humanos, donde plantean que no cuentan con las

condiciones de trabajo ambientalmente seguras y que existen riesgos ambientales en su
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area laboral. Esto demuestra que no se ha realizado alguna accién en cuanto a la
definicién de riesgos y condiciones seguras de trabajo. De esta forma, en la revision del
documento Levantamiento de riesgos del aflo 2014 se evidencia que aungue se tienen
identificados los riesgos para cada puesto de trabajo, los mismos no se encuentran
actualizados y no tienen un plan de medidas para su control.

En la revision del plan de capacitacibn se comprobd que se desarrollan diferentes
actividades como talleres, seminarios, cursos en los cuales se capacita a los trabajadores
de la institucién sobre varios temas de Seguridad y Salud en el Trabajo que de alguna
forma se relacionan con la dimensiéon ambiental. Sin embargo es importante aclarar que
estas acciones de capacitacion son muy pocas y que en su mayoria se planifican para
instruir a los trabajadores en materia de seguridad y no por la parte medioambiental.
Ademas se comprobd que la entidad cuenta con un Plan de integracion para el personal
de nuevo ingreso en el cual se contempla la dimensién ambiental.

En las entrevistas a los directivos se comprob6 que el 59% no estan satisfechos con las
condiciones de sus areas de trabajo. La mayoria de los problemas planteados se refieren
a la deficiente climatizaciéon, iluminacion y limpieza de los locales, el ruido y el flujo
constante del personal, asi como la falta de equipamiento para el correcto desempefio
de sus labores. Ademas se comprobd que las interrelaciones entre los trabajadores en
los diferentes puestos de trabajo de la institucién se consideran adecuadas. En ellos
estan presentes sentimientos de compafierismo, solidaridad y compromiso.

e Documentacion Legal

El 60% de los técnicos plantean que no conocen las leyes, resoluciones o hormativas que
regulan la dimensién ambiental en su puesto de trabajo. De igual forma lo plantean el
87% del personal de servicio, el 83% de los operarios, el 58% de los administrativos. En
el caso de los cuadros el 57% afirman que no conocen la documentacion existente sobre
el tema ambiental y no las aplican, el 32% la conocen muy poco y solo un 11% de ellos
la conocen y la aplican. De esta forma se puede afirmar que el 69% del total de
encuestados desconocen la documentacién legal que regula la dimension ambiental,
ademas de no poseerla en su puesto de trabajo, lo que evidencia la poco informacion que

se les brinda a los trabajadores de la institucion en cuanto a las tematicas ambientales.
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El 76% de los especialistas del Departamento de Recursos Humanos de la institucion no
conocen la documentacion legal que se utiliza en el proceso de formacion, ni las
relacionadas con la dimension ambiental. Solo el 19% de los especialistas conocen y
poseen las regulaciones ambientales por las que se debe regir el departamento y en cada
puesto de trabajo, asi como las del proceso formativo; mientras que el 13% restante la
conocen, pero no la poseen. Esto evidencia que dentro de la organizacion del trabajo no
se abordan las cuestiones més importantes que se deben conocer en la institucion
relacionada con las cuestiones ambientales y el proceso de formacion.

De los 36 documentos legales requeridos (Anexo 45), para el desarrollo de las actividades
referidas a la formacion y a la dimension ambiental, la institucion cuenta con el 64% de
los mismos. Se pudo constatar que varias de las documentaciones legales no se
encuentran actualizadas. Ademas se comprobé que existen problemas con el
almacenamiento de la documentacion, tanto en el Departamento de Recursos Humanos,
Higiene y Epidemiologia y la Vicedireccion Docente, la cual se encuentra en formato
papel, lo que provoca su deterioro.

e Comunicacion

El 70% de los técnicos plantean que en las diferentes areas de la institucion cuentan con
la debida sefalizacién para garantizar la proteccién ambiental. De igual forma lo plantean
el 90% del personal de servicio, el 61% de los operarios, el 75% de los administrativos y
57% de los cuadros. Por lo que se evidencia que el 75% del total de encuestados sefalan
resultados favorables en cuanto a la sefializacion que se requiere en cada area de la
institucién, pues se encuentran sefializados los tipos de riesgos por areas, los nombres
de cada uno de los servicios, normas obligatorias como “no fumar”, “hablar en voz baja”,
etc.

Por otra parte, el 71% de los técnicos afirman que no estan definidas las vias de
comunicacion para informar cuando se detecta un problema ambiental. De igual forma lo
plantean el 66% del personal de servicio, el 72% de los operarios y el 75% de los
administrativos. Sin embargo, el 71% de los cuadros plantean que las vias de
comunicacion si estan definidas. Esto demuestra que funciona la comunicacion solo en
el apice estratégico, no siendo asi para los mandos intermedios y operacionales, lo que

evidencia un deficiente flujo de informacion.
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De forma general el 69% de todos los encuestados plantean que desconocen las vias de
comunicacién que se utilizan para que la informacién ambiental sea del conocimiento del
personal. Ademas se evidencia que no conocen a quién tienen que dirigirse por lo que
existen problemas en los canales de comunicacion, esto demuestra que la institucion no
se encarga de difundir la tematica ambiental a los trabajadores. Del 31% de los
encuestados que planten que si conocen las vias de comunicacion, el 12% afirma que se
dirigen al Departamento de Higiene y Epidemiologia y el 19% que se lo informan al jefe
inmediato superior, utilizando como medios de comunicacion via telefonica, oral y escrita,
sin embargo no comunican el problema rapidamente, y el otro 69% restante dice que no
funcionan adecuadamente las vias.

Al analizar las entrevistas realizadas a los directivos se pudo constatar que del 71% que
afirman que si conocen las vias de comunicacion, el 43% adquiere la informacion
ambiental a partir de las entregas de guardia general, los consejos de direccion, talleres,
consejos de calidad; mientras que el 28% restante hacen alusion a los medios
audiovisuales, radio y propagandas. Por otra parte el 97% de los especialistas de
recursos humanos de la institucion plantea que el personal conoce la informacion
ambiental a través de la via oral, mediante matutinos y charlas. Se corrobora que no
existen las vias de comunicacion adecuadas entre los departamentos de Recursos
Humanos, la Vicedireccibn Docente e Higiene y Epidemiologia, debido a que en
ocasiones no se informan las actividades que se planifican en cuanto a la capacitacion
de los trabajadores a la especialista de recursos humanos que atiende la formacion en la
entidad. Ademas se comprobd que no se encuentra definida la Politica Ambiental en la
institucién, lo que evidencia que existen problemas de comunicacién en cuanto a la
tematica ambiental.

e Responsable organizativo

El 75% de los técnicos, el 61% de los operarios y el 58% de los administrativos plantean
gue no conocen la existencia de un responsable que atienda las tematicas ambientales
en la formacion de los RH. Por otra parte el 59% del personal de servicio y el 57% de los
cuadros afirman que si existe un responsable. Esto evidencia que no hay consenso entre
los trabajadores de quien tiene la responsabilidad declarada; pero la mayor cantidad de

encuestados afirman lo contrario, lo que representa un 63% del total.
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El 100% de los directivos se sienten comprometidos a asumir responsabilidades para
proteger y mejorar el Medio Ambiente en la institucion durante los préximos afios, lo que
evidencian el alto nivel de comprometimiento con la tarea a desarrollar en la institucion.
Por otra parte se comprobd que el especialista que atiende la formacidn en la institucion
no tiene definida las responsabilidades asociadas a la dimension ambiental.

Paso 5: Evaluacién de los indicadores

Como la aplicacion del procedimiento se hace por primera vez se evaluaron todos los
indicadores propuestos en el Capitulo Il, los resultados obtenidos se reflejan en el anexo
49. A partir de estos resultados se confecciond la figura 3.4, para analizar el estado actual

de cada indicador y de manera global, antes de aplicar las estrategias de mejoras.

Comportamiento de los indicadores

NTFTANCTDANCCATNDFDA NCRA IPTAS NCCAD NCC NCFA NAFA NEPF NCEEC CFEC NERDA

Indicadores
o= Nivel Aceptable =o=Nivel no aceptable Estado actual

Figura 3.4 Comportamiento de los indicadores

Indicadores de efectividad:

Como se analizé en la fase de diagnostico, se logré un Nivel de trabajadores con
formacion tecnoldgica ambiental (NTFTA) del 34% del personal, un Nivel de cursos
impartidos relacionados con la tecnologia de la dimension ambiental (NCTDA) del 38% y
un Nivel de cargos con competencias ambientales definidas referidas a la tecnologia
(NCCAT) del 0%; por lo que se evaluan de no aceptable. Las causas fueron analizadas

en el paso anterior.
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El Nivel de cumplimiento de las acciones formativas ambientales (NCFA) evidencia solo
un 68%, el Nivel de las acciones formativas ambientales (NAFA) es del 49% y el Nivel de
ejecucion del presupuesto de formacion (NEPF) del 66%; se evallan de no aceptable y
evidencian el incumplimiento de lo planificado.

Por otra parte el Nivel de Conocimiento Existencia de la estructura de comunicacion
(NCEEC) es de solo un 31% del cual, el 69% tienen el Nivel de Conocimiento del
funcionamiento de la estructura de comunicacion (CFEC); por lo que se evalta de no
aceptable.

En general el grupo de indicadores de efectividad, que muestra el nivel de cumplimiento
del plan formacién en cuanto a la integracion de la dimensiobn ambiental, obtuvo la
evaluacion de no aceptable al tener todos sus indicadores con resultados por debajo de
los niveles de referencia aceptables.

Indicadores de eficacia:

El Nivel de cargos con competencias ambientales definidos (NCCAD) asi como el Nivel
de competencia ambientales de los cargos (NCC) es del 0% ya que ningun cargo en la
institucion tiene las competencias definidas, observandose un comportamiento no
aceptable para ambos indicadores. Por tal motivo el grupo de indicadores de eficacia, se
evalla de no aceptable.

Indicadores de Eficiencia:

El Nivel de la documentacioén legal relacionada a la formacién y la dimension ambiental
(NDFDA) fue de un 64%, el Nivel de conocimiento de los riesgos ambientales (NCRA) del
43%, el indice de puestos de trabajo ambientales seguros (IPTAS) del 41% y el Nivel de
Conocimiento de la existencia del responsable formativo para el tratamiento de la
dimension ambiental (NERDA) fue del solo el 37%, todos evaluados de no aceptables.
En general el grupo se evalu6 de no aceptable.

De forma global se plantea que como el 100% de los indicadores tienen valores por
debajo de los niveles de referencia aceptables, la evaluacion integral sobre la base de
los resultados de los tres grupos fue no aceptable, lo que corrobora que existen
deficiencias en la integracidon de la dimension ambiental en la formacién de los RH del
Hospital Clinico Quirargico (HCQ) en el periodo analizado.

Etapa lll: Valoracion integral de los resultados
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Paso 1: Identificar el problema

Del analisis de los componentes de la dimension ambiental en la formacion de los RH 'y
de la evaluacion de los indicadores se identifico:

Problema principal: Insuficiente integracion de la dimension ambiental en la formacion de
los Recursos Humanos del Hospital Clinico Quirurgico “Lucia Ifiguez Landin, durante el
afno 2014.

Estado deseado: Lograr la integracion de la dimension ambiental en un 100% en la
formacion de los Recursos Humanos del Hospital Clinico Quirurgico “Lucia Ifiguez
Landin, para el afio 2015.

Paso 2: Anédlisis del problema

Como se evidencia, el problema principal es producto de las deficiencias detectadas en
cada uno de los componentes de la dimension ambiental en la formacion de los RH del
HCQ, durante el periodo analizado.

e Competencias ambientales

a) En el Departamento de Recursos Humanos de la entidad no se tiene constituido
el Comité de Competencias de la organizacion.

b) No se tienen definidas el 100% de las competencias ambientales de las
actividades principales de la institucién en el periodo analizado.

e Tecnologia

c) El 62% de los encuestados del HCQ manifiestan no tener definido un
procedimiento ambientalmente seguro para la realizacion de su labor, en el
periodo analizado.

d) El 51% de los encuestados del HCQ no conocen los impactos negativos
ambientales provocados por la tecnologia de su area de trabajo, en el periodo
analizado.

e Condiciones de los puestos de trabajo

e) El 70% de los encuestados del HCQ desconocen los riesgos ambientales
asociados a su area laboral, en el periodo analizado.

f) ElI 67% de los encuestados no reciben capacitacion acerca de la importancia del
empleo de medios de proteccion individual para el desarrollo seguro de su labor

en cada puesto de trabajo del HCQ, en el periodo analizado.
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e Documentacion Legal

g) El 69% del total de encuestados en el HCQ desconocen la documentacion legal
que regula la dimensién ambiental, ademas de no poseerla en su puesto de
trabajo, en el periodo analizado.

h) El HCQ no cuenta con un 36% de los documentos legales requeridos, para el
desarrollo de las actividades referidas a la formacion y a la dimension ambiental,
en el periodo analizado.

e Comunicacion

i) ElI69% de los encuestados desconocen las vias de comunicacion que se utilizan
en el HCQ para que la informacion ambiental sea del conocimiento del personal
en el periodo analizado.

j) EIHCQ no tiene definida una Politica Ambiental en el periodo analizado.

e Responsable organizativo

k) No se tiene declarado un responsable formativo para el tratamiento de la
dimension ambiental del HCQ en el periodo analizado.

l) El63% de los encuestados del HCQ no conocen la existencia de un responsable
de formacion que atienda las teméaticas ambientales en la institucidén en el periodo
analizado.

Para el analisis de las causas del problema principal se elaboré un diagrama causa-efecto
(Anexo 50) el cual pone de manifiesto como estas deficiencias en los componentes estan
contribuyendo a la existencia del problema bajo consideracion. Para establecer cual es
el orden de prioridad de estas deficiencias detectadas segun su relacién con los impactos
que generan, se desarrollé una sesion de trabajo en grupo, donde participaron los
especialistas del equipo multidisciplinario. Se aplico la técnica del voto ponderado cuyos
resultados se reflejan en el anexo 51. Segun este proceder se obtuvo que entre los
expertos existe consenso y que las deficiencias deben resolverse en el orden de prioridad
siguiente: j-a-b-h-g-d-e-f-k-I-i-c; para lo cual se definiran las estrategias de mejora
siguiendo esta secuencia.

Paso 3: Presentacion de los resultados

Las tareas desarrolladas en este paso son:

Tarea 1: Realizar un informe del diagnostico efectuado
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Se realizé un informe del diagnostico donde se expresan las principales deficiencias
detectadas en el andlisis de los componentes de la dimension ambiental en la formacion
y en la evaluacion de los indicadores propuestos.

Tarea 2: Presentar el informe realizado al Departamento de Recursos Humanos

Este informe fue presentado a todo el personal de RH de la entidad en reunion en el
departamento el 29/04/2015, presidida por Lic. Grisell Lage Hernandez (Jefe de Dpto.),
donde estuvo presente el 100% de los trabajadores del local. En ella se explicé los
principales resultados del diagnéstico y el analisis de los indicadores disefiados.

Tarea 3: Exponer los resultados del informe a la alta direccion de la institucion

Los resultados de este informe fueron expuestos también a la alta direccion de la entidad
en el consejo de direccion el 29/04/2015: presidido por la directora y los cinco
vicedirectores del hospital.

Tarea 4: Mostrar el informe a los trabajadores

El informe fue presentado en la entrega de Guardia General el 8/04/2015 por ser el
momento donde mayor aglomeracion de personal existe ademas en el matutino general
el 10/04/2015.

3.1.3 Fase lll: Disefio de la integracion de la dimensién ambiental en la formacion
Para el desarrollo de esta fase se realizaron las etapas siguientes:

Etapa 1: Identificacion de las potencialidades para la integracion

A partir la informacion presentada en la fase anterior se identificaron las potencialidades
de la dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos en la institucion, las
cuales se muestran a continuacion:

e El 75% de los encuestados sefalan resultados favorables en cuanto a la sefializacion
gue se requiere en cada area de la instituciéon (C)

e La entidad cuenta con un Plan de integraciéon para el personal de nuevo ingreso en el
cual se contempla la dimension ambiental (CPT)

e El 92% del total de encuestados conocen la existencia de un responsable que se
encarga de desarrollar la formacién en la entidad (RO)

e EI100% de los directivos se sienten comprometidos a asumir responsabilidades para

proteger y mejorar el Medio Ambiente en la institucion en los proximos afos (RO)
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e EI 80% del total de encuestados afirman que contribuyen de alguna manera a la
proteccion del MA en su érea de trabajo (CA)

e EI 100% de los cuadros se sienten comprometidos para proteger el Medio Ambiente,
lo que evidencia el alto grado de aptitud y valores que poseen para integrar la dimension
ambiental en la formacion (CA)

e Adecuadas interrelaciones entre los trabajadores en los diferentes puestos de trabajo
de la institucion (CPT)

Etapa 2: Elaboracion de estrategias de solucion para la integracion

En esta etapa se desarrollaron los siguientes pasos:

Paso 1y 2: Confeccion de las estrategias de solucion y Plan de accion

Para la confeccion de las estrategias de solucién se partié del andlisis de los resultados
obtenidos anteriormente. Con ello se procedioé a realizar un trabajo en grupo con los
Departamentos de Recursos Humanos, Vicedireccion Docente e Higiene y Epidemiologia
en conjunto con el equipo de trabajo, donde se propusieron las estrategias necesarias?
para dar solucion a los problemas detectados en la fase anterior en cuanto a la formacién
de los recursos humanos, para asi propiciar la integraciéon de la dimensién ambiental en
este proceso, en la institucion objeto de estudio. Ademas se seleccionaron las acciones
que conformaran el plan de accion teniendo en cuenta la viabilidad de su
implementacion, las posibilidades econémicas, las condiciones técnico-organizativas y
la opinién de los trabajadores de la institucion implicados en esta actividad. Este plan
recoge las acciones a tomar, el responsable, asi como el que ejecuta la accion, los
recursos a utilizar, el plazo de ejecucién y el plazo de control.

Estrategia 1 Definicion de la Politica Ambiental

Objetivo: Definir y divulgar la Politica Ambiental de la institucién.

12 para la propuesta de las estrategias de solucion se utilizaron una mezcla de técnicas como Pensamiento Creativo, Sinergia de

Grupo y Lluvia de Ideas.
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Tabla 4 Plan de accion para la estrategia 1

No. Acciones Respons. Ejecuta Recursos Plazo Plazo
Ejecucién | Control
1 | Confeccion de la Politica | Director Equipo de | Material de | Enero Enero
Ambiental deHy E | trabajo oficina 2015 2015
2 |Entregar la Politica | Director Equipo de | Material de | Enero Enero
Ambiental al Dpto. |deHyE | trabajo oficina 2015 2015
Higiene y Epidemiologia
3 | Divulgar a los | Seccidn Trabajadores | Material de | Febrero Marzo
trabajadores la Politica | Sindical definidos en la | oficina 2015 2015
Ambiental implantacion Financieros
Estrategia 2 Definir competencias ambientales
Objetivo: Concretar las competencias ambientales requeridas para cada cargo.
Tabla 5 Plan de accion para la estrategia 2
No. Acciones Respons. Ejecuta Recursos Plazo Plazo
Ejecucién | Control
1 | Definir 'y aprobar el | Director Especialista en | Material Enero Febrero
Comité de Competencias | de RH formacion de | de oficina | 2015 2015
los RH
2 | Analizar los perfiles de | Director Equipo de | Material Enero Febrero
cargo de RH trabajo de oficina | 2015 2015
3 | Definir las competencias | Director Equipo de | Material Febrero Marzo
para cada cargo de RH trabajo de oficina | 2015 2015
4 | Entregar los perfiles de | Director Equipo de | Material Febrero Marzo
cargo actualizados al|deRH trabajo de oficina | 2015 2015
Dpto. de RH

Estrategia 3 Actualizacion de la documentacion legal requerida

Objetivo: Entregar la documentacion legal actualizada que rige el proceso de formacion

y la dimensién ambiental.
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Tabla 6 Plan de accion para la estrategia 3

No. Acciones Respons. Ejecuta Recursos Plazo Plazo
Ejecucién | Control
1 | Revisar la documentacion | Director Especialista en | Material Enero Enero
legal vigente acerca del | de RH formacion de | de oficina | 2015 2015
proceso de formaciony la los RH
gestion ambiental
2 | Entregar la | Director Especialista en | Material Enero Enero
documentacion de RH formacion de | de oficina | 2015 2015
actualizada los RH
Estrategia 4 Realizar acciones de formacion
Objetivo: Capacitar a los trabajadores acerca de la tematica ambiental.
Tabla 7 Plan de accién para la estrategia 4
No. Acciones Respons. Ejecuta Recursos Plazo Plazo
Ejecucion | Control
1 | Impartir cursos sobre | Director Especialista Material de | Enero Febrero
riesgos ambientales | de RH en formacion | oficina 2015 2015
presentes en la de los RH Financieros
institucion
2 | Impartir cursos sobre la | Director Especialista Material de | Enero Febrero
tecnologia y los | de RH en formacion | oficina 2015 2015
impactos que genera de los RH Financieros
3 | Realizar  conferencias | Director Especialista Material de | Febrero Marzo
acerca de la importancia | de RH en formacion | oficina 2015 2015
de la utilizacion de los de los RH Financieros
medios de proteccién
individual
4 | Crear eventos de corte | Direccion | Especialista Material de | Febrero Marzo
medioambiental en formacion | oficina 2015 2015
de los RH Financieros
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Tabla 7 Plan de accion para la estrategia 4. “Continuacion...”

5 | Realizar matutinos para | Direccion | Especialista Equipos Marzo Abril
divulgar la tematica en formacion | técnicos 2015 2015
ambiental de los RH

6 | Ofrecer cursos  de | Director Especialista Material de | Mayo Junio
postgrado referidos a la | de RH en formacion | oficina 2015 2015
importancia de la de los RH Financieros
Gestion ambiental
Estrategia 5 Definir del Responsable organizativo
Objetivo: Asignar un responsable organizativo encargado de llevar a cabo la dimensién
ambiental en el proceso formativo.

Tabla 8 Plan de accion para la estrategia 5
No. Acciones Respons. Ejecuta Recursos Plazo Plazo
Ejecucién | Control

1 | Definir el responsable | Direccion | Director de RH | Material de | Enero Enero
organizativo oficina 2015 2015

2 | Aprobar por el Consejo | Direccion | Director de RH | Material de | Enero Enero
de Direccion oficina 2015 2015

3 | Informar a los | Seccidn Director de RH | Material de | Enero Febrero
trabajadores Sindical oficina 2015 2015

Financieros

Estrategia 6 Definir vias de comunicacion

Objetivo: Definir las vias de comunicacion que se deben utilizar para informar un

problema ambiental.
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Tabla 9 Plan de accion para la estrategia 6

No. Acciones Respons. Ejecuta Recursos Plazo Plazo
Ejecucién | Control
1 | Definir las vias para | Direccion | Vicedirector Material de | Febrero Marzo
comunicar los problemas deHyYE oficina 2015 2015
ambientales
2 | Divulgar las vias de | Direccion | Vicedirector Material de | Febrero Marzo
comunicacioén a utilizar deHYE oficina 2015 2015

3.1.4 Fase IV: Implantacion del disefio para la integracion

En esta fase se desarrolla la ejecucién de todas las acciones programadas para las
estrategias de mejoras.

Etapa 1: Establecer las condiciones para la implantacion

Se determinaron las condiciones para la implantacion de las estrategias a través de los
siguientes pasos:

Paso 1: Determinar las vias de implantacion

Como el diagnéstico se ejecutd en todas las areas del hospital al aplicarse por primera
vez el procedimiento propuesto, se determiné que la via de implantacion abarca la
institucién en general.

Paso 2: Definir la estructura de comunicacion

Se defini6 como estructura de comunicacién para la aplicacion del procedimiento la
mostrada en la figura 3.5, donde se evidencia que los departamentos de RH, Docencia
de Higiene y Epidemiologia van a recoger la informacion de base quienes se las
suministraran a la capacitadora quien a su vez le informara a su jefe de departamento y

este por consecuente a la alta direccion.

l—~ Alta Direccion
1—» Jefe de Dpto. RH

Capacitador

1N

Docencia GRH Higiene y Epidemiologia
!

Trabajadores

Figura 3.5 Estructura de comunicacion para la aplicacion del procedimiento
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Paso 3: Definir los recursos necesarios

En el desarrollo de este paso se realizaron las tareas:

Tarea 1: Definir los recursos humanos

Se definieron como responsables generales para la fase de implantacion, el grupo de
trabajo constituido en la primera fase. Estos se apoyan en un grupo de 165 trabajadores
distribuidos por las distintas areas del hospital de acuerdo a la complejidad de las mismas
y cantidad de obreros con que cuentan; para que exista representacion de todas las areas
(Anexo 52). Ademas para cada accion de las estrategias de mejora, se asigno el personal
responsable y ejecutor de dicha actividad.

Tarea 2: Definir otros recursos

Los recursos necesarios para la implantacién son los materiales referidos a la formacién:
aulas y otros locales (biblioteca y joven club), material de oficina, computadoras, energia
eléctrica, algunos medios e instrumentos de formacion (pizarra, tizas, borradores,
laminas, libros, etc.).

Etapa 2: Ejecucion de las acciones

Estrategia 1 Definicion de la Politica Ambiental

Se definié en el tiempo establecido la Politica Ambiental, la cual establece un sentido de
direccién y fija principios para la institucién; (Anexo 53). La misma se le entregé a la
direccion de la institucion la cual es la responsable de su aplicacion. Por tanto, las
acciones se cumplieron al 100%.

Estrategia 2 Definir competencias ambientales

Se cred el Comité de Competencias el cual esta integrado por los vicedirectores de
Docencia, Atencion al Grave, Aseguramiento Médico, Enfermeria y Servicios Quirdrgicos,
los especialistas principales del Departamento de RH y del Departamento de Higiene y
Epidemiologia, asi como los especialistas en GRH que atienden Seguridad y Salud en el
Trabajo y el proceso de formacion. Ademas se definieron las competencias ambientales
para cada cargo en la institucion. Ejemplo de ello se aprecia en el (Anexo 54) en el cual
se definieron las competencias ambientales, tanto generales como especificas para el
cargo de Especialista en formacién de los RH en la institucion. Por ultimo se hizo entrega

al Departamento de Recursos Humanos todas las competencias definidas para cada
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cargo. De esta forma se cumplieron el 100% de las acciones planificadas en el tiempo
establecido.

Estrategia 3 Actualizacién de la documentacion legal requerida

Se realiz6 una busqueda de la documentacion legal requerida siendo un total de 36
documentos que rigen la formacion y asociados a la dimensién ambiental en la entidad.
De ellos solo cuentan con el 64%, por lo que se les hizo entrega de los 13 restantes
documentos mostrados en el anexo 55. Por tanto se cumplieron las acciones en un 100%
en el periodo planificado.

Estrategia 4 Realizar acciones de formacion

De los cursos propuestos en la estrategia, se cumplieron en un 83% hasta el momento.
Esto se debe a la planificacion de algunos cursos para meses posteriores. El nivel de
asistencia estuvo dado en un 97%, siendo el por ciento de ausencia de justificada causa.
Estrategia 5 Definir del Responsable organizativo

Se defini6é como responsable al Especialista que atiende formacién en la entidad, el cual
se encargara de realizar las actividades para integrar la dimension ambiental en el
proceso formativo. El mismo fue aprobado por el Consejo de Direccion de la institucion,
y posteriormente presentado en un matutino general efectuado en la fecha prevista, lo
cual evidencia el 100% de cumplimiento de las acciones.

Estrategia 6 Definir vias de comunicacion

Se definieron las vias de comunicacion para informar cuando se detecta un problema
ambiental en la institucion. Primeramente se debe comunicar al jefe inmediato y este a
su vez al Departamento de Higiene y Epidemiologia. Ademas se definié que el problema
se debe informar rapidamente. En la entrega de Guardia General se les notificé a los jefes
de cada area acerca de las vias de comunicacion definidas con la finalidad de orientar a
los subordinados para que sean del conocimiento de todo el personal. En este caso se
utilizardn como medio de comunicacion la via oral.

3.1.5 Fase V: Seguimiento y control

Esta fase se controla, a través de la evaluacion de los indicadores de gestion, la mejora
en la integracién de la dimension ambiental de la formacién. La evaluacién de estos

indicadores permite conocer el cumplimiento de los objetivos trazados y la situacion
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actual de la integracion luego de aplicadas las estrategias de mejoras. Los pasos que se
desarrollaron en esta fase son:

Paso 1: Definir los indicadores a controlar

Como los resultados de los indicadores fueron no aceptables y al aplicarse por primera
vez el procedimiento, se considera importante el control de todos.

Paso 2: Definir el estado deseado de los indicadores

Se establece como estados deseados de los indicadores luego de su primera evaluacion
y en correspondencia con los niveles de referencias propuestos en el Capitulo 11, los que
se muestran en la tabla 10.

Tabla 10 Estado deseado de los indicadores

Componentes Ambientales | Indicador | Valor Diagnéstico | Estado deseado
Tecnologia NTFTA 34% 70%
NCTDA 38% 70%
NCCAT 0% 50%
Documentacion Legal NDFDA 64% 90%
Condiciones de los PT NCRA 43% 85%
IPTAS 41% 70%
Competencias Ambientales | NCCAD 0% 50%
NCC 0% 50%
NCFA 68% 80%
NAFA 49% 75%
NEPF 66% 90%
Comunicacion NCEEC 31% 70%
CFEC 69% 90%
Responsable Organizativo NERDA 37% 70%

Paso 3: Definir el estado actual de los indicadores
Para esto se procedio al calculo de los indicadores después de ejecutadas las estrategias

de mejoras, obteniéndose los resultados que se reflejan en el anexo 56.
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Con el analisis del comportamiento de los indicadores después de ejecutadas las
estrategias de mejoras (Figura 3.6) se comprobd que todos los indicadores mejoraron
sus resultados y sus valores se encuentran entre aceptables y poco aceptables.

Como se muestra en el anexo 56, el grupo de indicadores de efectividad, que muestra el
nivel de cumplimiento del plan formacién en cuanto a la integracion de la dimension
ambiental, obtuvo la evaluacion de poco aceptable al tener varios de sus indicadores con
esos resultados. Por otra parte, el grupo de indicadores de eficacia, se evalia de
aceptable y el grupo de eficiencia de poco aceptable. De forma global se plantea que la
evaluacion integral sobre la base de los resultados de los tres grupos fue poco aceptable,
lo que corrobora la mejora en la integracion de la dimensién ambiental en la formacién
de los RH del HCQ pues antes de la ejecucion de las estrategias de mejora se

comportaba como no aceptable.

Comportamiento de los indicadores después de
mejoras

NTFTA NCTDANCCATNDFDA NCRA IPTAS NCCAD NCC NCFA NAFA NEPF NCEEC CFEC NERDA

) Indicadores
== \ive| Aceptable  ==@==Nivel no aceptable Estado actual

Figura 3.6 Comportamiento de los indicadores
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Paso 4: Comparacion y determinacion de desviaciones

Se compararon los indicadores calculados con los valores deseados, como se muestra
en el anexo 57, evidenciandose que todas las desviaciones determinadas eran de
sobrecumplimiento. Por tanto, se concluye que los indicadores calculados cumplen con
el estado deseado.

Paso 5: Planificacion de acciones para lograr el estado deseado

Como se cumplié con todos los estados deseados se requiere continuar con la realizacion
y el control de las estrategias para seguir mejorando la integracion de la dimensién
ambiental en la formacion de los RH en el hospital.

3.2Conclusiones parciales del capitulo

De la realizacion del capitulo se concluye que:

1. La aplicacion del procedimiento para la integracién de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en el hospital, permiti6 comprobar su factibilidad y
conveniente utilizacién como herramienta efectiva en el mejoramiento del desempefio de
la organizacion.

2. El diagnéstico realizado a través de los componentes definidos posibilitd detectar un
conjunto de deficiencias y potencialidades que posee la organizacion para integrar la
dimensién ambiental en la formacion de los RH, tematica de relevada importancia para
mejorar el desempefio ambiental de la misma. Se determiné como problema principal la
insuficiente integracion de la dimension ambiental en la formacion de los RH en el HCQ,
durante el periodo analizado.

3. Se definieron las estrategias de solucion para integrar la dimensién ambiental en la
formacién de los RH, lo que permiti6 con su implantacion, erradicar las deficiencias
detectadas y mejorar la situacion actual en el hospital.

4. Luego de la ejecuciéon de las estrategias de mejora, se verifico el cumplimiento del
estado deseado de los indicadores propuestos, lo que evidencia el avance en la

integracion de la dimension ambiental en la formacion de los RH en el hospital.
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Valoracion econdmica, social y medioambiental

La investigacion tiene implicita una significacion economica, social y medioambiental, al
aportar a la organizacion un procedimiento para integrar la dimensiéon ambiental en la
formacion de los Recursos Humanos; contribuyendo en gran medida a mejorar el
desempefio ambiental de la institucion.

Desde el punto de vista econdmico

e Constituye un ahorro para la organizacion, en cuanto a los gastos de salario que
hubiese necesitado invertir para el pago de consultores externos para el desarrollo del
estudio

¢ No provee ingresos monetarios

Desde el punto de vista social

e Incide positivamente en la formacion ambiental, al mejorar los conocimientos,
actitudes y valores de los trabajadores

e Propicia progresivamente una cultura de cambio, tanto en la forma de pensar como
de actuar de los trabajadores

e Otorga a la organizacion la flexibilidad para adaptarse a los cambios internos y del
entorno, favoreciendo asi la participacién y compromiso del personal

Desde el punto de vista medioambiental

e Mejora el desempefio ambiental de la organizacion

e Desarrolla las competencias necesarias en el personal que permite la proteccion al
medio ambiente

e Incrementa el compromiso de los trabajadores en la utilizacion racional de los

recursos naturales
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Conclusiones

Como resultado de esta investigacion, pudo arribarse a las conclusiones generales
siguientes:

1. La consulta de bibliografia actualizada en torno a la formacion y a la dimension
ambiental, evidencio que en el tratamiento de la dimensién ambiental en la formacién, no
se han definido explicitamente los elementos necesarios para su integracion, pero la
mayoria de los autores enuncian la importancia de su vinculacion.

2. En las instituciones hospitalarias el bajo nivel de formacion de los RH constituyen la
causa principal que provoca los impactos negativos ambientales. Existiendo deficiencias
en la formacion por no gestionarse como proceso, no seleccionarse los indicadores para
medir su desempenio, ni enfocase en integrar la dimensién ambiental, limitando el buen
desempefio ambiental organizacional.

3. Los componentes de la dimension ambiental en la formacion de los Recursos
Humanos son: competencias ambientales, tecnologia, comunicacion, documentacion
legal, condiciones de los puestos de trabajo y el responsable organizativo; segun el
consenso de los expertos analizados.

4. En el andlisis de los modelos y procedimientos desde los dos enfoques: los de
formacion que trabajan la dimension ambiental y viceversa, no existe una integracion
explicita entre estas tematicas, solo aparecen estudiadas por separadas lo que dificulta
mejorar el desempefio ambiental de la entidad.

5. El procedimiento disefiado permite integrar la dimensién ambiental en la formacion de
los recursos humanos en instituciones hospitalarias. Contribuye al mejoramiento continuo
de la formacion y del desempefio ambiental de la entidad.

6. La aplicacion del procedimiento para la integracion de la dimension ambiental en la
formacion de los recursos humanos en el hospital, permiti6 comprobar su factibilidad y
conveniente utilizaciébn como herramienta efectiva en el mejoramiento del desempefio de
la organizacion. Detectando en el diagnoéstico realizado a los componentes definidos, un
conjunto de deficiencias y potencialidades que posee la organizacion para integrar la
dimensién ambiental en la formacion de los RH, teméatica de relevada importancia para

mejorar el desempefio ambiental de la misma.
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Recomendaciones

Derivadas del estudio realizado, asi como de las conclusiones generales antes
expuestas, se recomienda:

1- Seguir con la aplicacion del procedimiento propuesto para integrar la dimension
ambiental en la formacion de los recursos humanos, en la entidad objeto de estudio
practico, manteniendo un seguimiento continuo sobre el avance de las estrategias de
mejora, asi como un monitoreo constante sobre la ejecucion de los programas de accion.
2- Incorporar los conocimientos, resultados y experiencias de la investigacion para la
toma de decisiones futuras en el hospital objeto de estudio, en pos de seguir mejorando
el desempefio ambiental del mismo.

3- Aprovechar la flexibilidad y la perspectiva que muestra el procedimiento propuesto,
para extender su aplicacion a otras organizaciones.

4- Socializar las experiencias y resultados obtenidos en la investigacion a través de
publicaciones cientificas en revistas y eventos cientificos nacionales e internacionales,

para seguir perfeccionandola.
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Anexos del Capitulo |

Anexo 1 Definiciones de Gestibn de Recursos Humanos

Autor

Definicion

Enfoque
Formativo

Chiavenato

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

del personal.

X

1989

Beer

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

objetivos acordes con la mision establecida.

1989

Besseyre

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

este proceso.

1992

Harper y Lynch

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

consiguiente, los objetivos propuestos.

1995

Ferris, Rosen y

Barnum

La ciencia y la practica que se ocupan de la naturaleza de
las relaciones de empleo y del conjunto de decisiones,

acciones y cuestiones vinculadas a dichas relaciones.
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Anexo 1 Definiciones y valoraciones de Gestion de Recursos Humanos.

“Continuacion...”

Autor

Definicién

Enfoque
Formativo

Batista

La GRH es la actividad que se realiza en la empresa
para obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar
los recursos humanos que la organizacion requiere
para lograr sus objetivos; disefiar e implantar
estructuras, sistemas y mecanismos organizativos
que coordinen los esfuerzos de dichos recursos, para
que los objetivos se consigan de la forma més eficaz

posible.

X

1997

Cuesta Santos

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

de preparacion y de gestion de recursos humanos.

2003

Cisneros Burcet

La GRH, implica el analisis, planificacion,
implementacion y control de las practicas de Recursos
Humanos, que se dirigen a elevar la productividad, la
satisfaccion laboral y el desarrollo de competencias
de los trabajadores que, permitan a la organizacion,
contar con el personal idoneo, en el momento

necesario para cumplir con sus objetivos estratégicos.

2005

Santana Lopez

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

la Organizacion.
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Anexo 1 Definiciones y valoraciones de Gestion de Recursos Humanos.

“Continuacion...”

Autor

Definicién

Enfoque
Formativo

Rodriguez Ariosa

A la Gestion de Recursos Humanos y la alta direccion
le corresponde la responsabilidad de definir la politica
y estrategia encaminadas a elevar el nivel de
desemperio de sus trabajadores para el logro eficaz y
eficiente de los resultados de la empresa. Entendida
la formacién como un elemento, que a través de la
cual las acciones formativas logren niveles de
competitividad tanto para la empresa como para sus

empleados.

X

2007

Pichs Leyva

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

organizacion necesita, para realizar sus objetivos.

2007

NC 3000

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

la productividad del trabajo.
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Anexo 1 Definiciones y valoraciones de Gestion de Recursos Humanos.

“Continuacion...”

Autor

Definicién

Enfoque

Formativo

Reyes Jardines

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

determinante en la conduccién del capital humano.
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Anexo 2 Definiciones y valoraciones del término formacion

Afo

Autor

Definicién

Grupos

Tratamiento de DA

1991

Buckley &
Caple

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

estudio o la instruccion.

G1-G2-G5

No explicito

1991

Sarramona

& Vazquez

La formacién continua es una actividad
educativa, sistematica, realizada fuera del
sistema para facilitar clases de aprendizaje.

G1-G2

No explicito

1992

Giscard

La formacién es el proceso para desarrollar
y mejorar las actitudes, conocimientos y
capacidades de los hombres segun su
grado de responsabilidad y jerarquia.

G1-G2-G5

No explicito

1992

Harper &
Lynch

La formaciéon es herramienta estratégica
para la organizacion compuesta por los
las necesidades

objetivos  generales,

especificas y las necesidades individuales.

G1-G3-G4

No explicito

1994

Milkovich &

Boundreau

La formacion es un proceso sistematico en
el que se modifica el comportamiento, los
conocimientos y la motivacién de los
empleados con el fin de mejorar la relacion
entre las caracteristicas del empleado y los

requisitos del empleo.

G1-G2-G3-
G5-G6

No explicito

1997

Rul-Lan

de de

conocimientos, las aptitudes técnicas -

Proceso desarrollo los
profesionales y las actitudes humanas,

con el doble objetivo de mejorar su
desempeiio en el puesto de trabajo y

ayudar a su autorrealizacion.

G1-G2-G3-
G5-G6

No explicito
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Anexo 2 Definiciones y valoraciones del término formacion. “Continuacién...”

Afo

Autor

Definicién

Grupos

Tratamiento de DA

1998

Remolina

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

persona humana.

G1-G4-
G6

No explicito

1998

Orozco

Formacion es el proceso por el que se
adquiere cultura, y esta cultura misma en
cuanto patrimonio personal, no se confunde
cultura con el conjunto de realizaciones

objetivas de una civilizacion.

G1-G2-
G4-G6

No explicito

1999

Chiavenato

La formacion es concebida como un
entrenamiento a partir de las é&reas de
desarrollo de los recursos humanos en la
gue estan interrelacionadas el propio
desarrollo de la organizacién, desarrollo
del grupo y el desarrollo del individuo.

G3-G6

No explicito

2002

Marrero

Fornaris

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

momento.

G1-G2-
G3-G5-
G6

No explicito

2003

Fleitas

Triana

La formacion es un esfuerzo sistematico y
planificado para modificar o desarrollar el
conocimiento, las técnicas y actitudes a
través de la experiencia, la reflexion, el

estudio o la instruccion.

G1-G2

No explicito
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Anexo 2 Definiciones y valoraciones del término formacion. “Continuacion...”

Afo

Autor

Definicién

Grupos

Tratamiento de DA

2004

Pereda

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

formados.

G1-G2-
G4

No explicito

2005

Reyes

La formacion: se requiere para desarrollar en
el personal habitos morales, sociales y de
trabajo, que son indispensables para que el
personal sea leal, ordenado y decidido.

G1-G2-
G6

No explicito

2005

Rodriguez

Ariosa

La formacion estd dada por la accidén
planificada que tiende a proporcionar la
capacidad practica, el saber y el hacer que
influyen en el comportamiento, y su efecto

tiende a lograr un mejor desempefio.

G1-G2

No explicito

2005

Ballester

Hernandez

La formacién es un proceso educativo y

sistematico de interaccibn social cuya

esencia es transformadora, dirigido hacia la
otros

innovacion en procesos

organizacionales.

G2-G3

No explicito

2005

Diaz
Exposito

La formacion contribuye a fortalecer la cultura

propia de la organizacion, al incidir
especialmente en los valores que convienen

tener en cuenta.

G1-G6

No explicito

2006

Paschoal

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

desarrollador.

G1-G6

No explicito
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Anexo 2 Definiciones y valoraciones del término formacion. “Continuacion...”

Afo

Autor

Definicién

Grupos

Tratamiento de DA

2006

Rodriguez

Morales

La formacion es el proceso sistematico y
continuo a través del cual se tratan de
modificar o desarrollar las competencias y
comportamientos de los formados, a través
de distintas acciones formativas, dentro de

los objetivos y planes estratégicos.

G1-G2-
G4-G6

No explicito

2007

De Lorenzo

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

compartir las mejores practicas.

G2-G3-
G6

No explicito

2007

Carvalho
Pereira

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

organizaciones.

G1-G3

No explicito

2007

Pineda

Herrero

La atencidon de las organizaciones se centra
en desarrollar las estrategias que permiten
aprovechar adecuadamente sus recursos
humanos. La formacion es una estrategia
clave, ya que evidencia y desarrolla las
competencias de cada individuo del
conjunto de los recursos humanos que

integran la organizacion.

G1-G2-
G3

No explicito
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Anexo 2 Definiciones y valoraciones del término formacion. “Continuacion...”

Afo Autor Definicion Grupos | Tratamiento de DA
2009 Garcia La formacion responde a la necesidad de dotar | G1-G3 No explicito
Mestre de mejores habilidades a las personas, de
adaptar a las personas a los cambiantes
requisitos de sus puestos de trabajo.
2010 Cuesta | La formacion no puede concebirse sélo como | G1-G3- No explicito
Santos | instruccidon o aprendizaje para determinado | G4-G5-
puesto. Hay que concebirla en su sentido mas | G6
amplio de actitudes, conocimientos vy
habilidades multiples, para mas de un puesto
de trabajo, para laborar en grupos o equipos y
para una cultura organizacional.
2011 Rivera La formacion es un proceso en el cual los | G1-G3- No explicito
Galban | trabajadores reciben conocimientos | G5
cientificos y tecnoldogicos afines a sus
procesos productivos.
2011 Medina | La formaciéon tienen como funcion es la de | G1-G6 No explicito
Ledn preparar a los miembros de la sociedad en
todos los aspectos. Su objetivo es preparar al
hombre como ser social.
2014 | Esquivel | Proceso de caracter continuo, para ampliar, | G1-G2 No explicito
Garcia | actualizar conocimientos, habilidades vy

promover el desarrollo de valores en el

desempeiio de las funciones directivas.
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Anexo 3 Definiciones del término capacitacion

Afo

Autor

Definiciéon

1994

Sikula

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

organizacionales.

1996

Siliceo

Capacitacion, actividad planeada y basada en necesidades reales de una
empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador.

1997

Blake, O.

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

desempefio de corto plazo.

1997

Aquino,
JA

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

campos mas dinamicos que en términos se ha llamado, educacion no formal.

1999

Bohlander,
G

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

preparacion y habilidad de los colaboradores.

2001

Herrera, A

La capacitacion es toda accién organizada y evaluable que se desarrolla en
una empresa para modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades
y actitudes del personal en conductas produciendo un cambio positivo en el
desempeiio de sus tareas. El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto
de trabajo.
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Anexo 3 Definiciones del término capacitacion. “Continuacién...”

Afo Autor Definicion
2007 | NC 3000: | Capacitacion: Conjunto de acciones de preparacion, continuas vy
2007 planificadas, concebido como una inversion, que desarrollan las

organizaciones dirigidas a mejorar las competencias y calificaciones de los
trabajadores, para cumplir con calidad las funciones del cargo, asegurar su
desempefio exitoso y alcanzar los méaximos resultados productivos o de

servicios.
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Anexo 4 Definiciones del término desarrollo

Afo Autor Definicion

1991 | Buckley & Caple | El desarrollo es el incremento general y la intensificacion de las
técnicas y capacidades de un individuo a través del aprendizaje
consciente e inconsciente.

1994 Sikula Desarrollo es el proceso educativo a largo plazo que usa un
procedimiento planeado y sistematico mediante el cual él personal
administrativo adquiere conocimientos conceptuales y tedricos para
mejorar las habilidades.

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

dirigido a alcanzar conocimientos, multihabilidades y valores en los
trabajadores que les permiten desempefar cargos de amplio perfil,

con las competencias para un desempefio laboral superior.
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Anexo 5 Matriz de relacion binaria de los atributos en los conceptos de formacion,

capacitacion y desarrollo

Atributos comparativos
Autores PE| P @) S C | MC | EI
Buckley & Caple (1991) X X X X
Giscard (1992) X X X
Harper & Lynch (1992) X X X
=
:8 Milkovich & Boundreau (1994) X X X X
IS
€ [Rul-Lan (1997) X
2
Chiavenato (1997) X X
Marrero Fornaris (2002) X X X
Cuesta Santos (2010) X X X
= | Sikula (1994) X X X X X
‘O
k)
8 | Siliceo (1996) X X | X
(&)
IS
& | NC 3000: 2007 X | X X X
(@)
Buckley & Caple (1991) X
o
2 |[Sikula (1994) X | X X X
@
0
A | NC 3000: 2007 X X | x| X
Leyenda:
PE: Proceso educativo S: Sistematico P: Planeado
O: Organizado C: Continuo MC: Mejora competencias

El: Enfoque integrador
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Anexo 6 Matriz de relacion binaria de los atributos en los conceptos de formacién

Atributos comunes

Autores P E C HE S PL PE |DCTA |IOONI

1. Buckley & Caple (1991) X X X
2. Sarramona & Vazquez X X X
(1991)
3.Giscard (1992) X X
4. Harper & Lynch (1992) X X
5. Milkovich & Boundreau X X X X
(1994)
6. Rul-Lan (1997) X X X X
7. Remolina (1998) X X X
8. Orozco (1998) X
9. Chiavenato (1999) X X
10. Marrero Fornaris (2002) X X
11.Fleitas Triana (2003) X X X X
12.Pereda (2004) X X X X
13.Reyes (2005) X
14.Rodriguez Ariosa (2005) X X
15. Ballester Hernandez X X X

(2005)
16.Diaz Expoésito (2005) X
17.Paschoal (2006) X X
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Anexo 6 Matriz de relacion binaria de los atributos comunes en los conceptos de

formacion. “Continuacion...”

OSCAR LUCERO MOYA

Atributos comunes

Autores P

E C HE

S

PL

PE

DCTA

IOONI

18.Rodriguez Morales (2006)

X

X

19.De Lorenzo (2007) X

20.Carvalho (2007)

21.Pineda Herrero (2007)

22.Garcia Mestre (2009)

23.Cuesta Santos (2010)

24.Rivera Galban (2011) X

25.Medina Leon (2011) X

26.Esquivel Garcia (2014) X

X X| X| X| X| X| X| X

Leyenda:
P: Proceso
E: Educacion
C: Continuo
HE: Herramienta estratégica
S: Sistematico
PL: Planificado

PE: Permanente

DCTA: Desarrollar el conocimiento, las técnicas y las actitudes

IOONI: Interrelacién entre objetivos de la organizacion y las necesidades individuales
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Anexo 7 Analisis cluster de las definiciones de formaciéon a nivel mundial

Dendrograma Definiciones de Formacion que utiliza vinculaciéon Ward
Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados

o s 10 15 20 25
1 1 1 1 1
HE 4
PE 7 J
PL 6
c 3
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SO 9
E 2
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Anexo 8 Definiciones de formacion integral

Afo

Autor

Definicién

1996

Garcia

La formacion integral se dirige con preferencia al &mbito de
la razon, en sus tres dimensiones: razén tedrica o

especulativa, razén practica y razon técnica.

1999

Orozco

La formacién integral es aquella que contribuye a enriquecer
el proceso de socializacion del estudiante, que afina su
sensibilidad mediante el desarrollo de sus facultades
artisticas, contribuye a su desarrollo moral y abre su espiritu

al pensamiento critico.

2002

Freire

La formacion integral es un proceso a través del cual se
reconoce al sujeto que pasa de un lado al otro, para disponer
una serie de cosas inmersas en una multitud de
circunstancias mediante las cuales se examinan con cuidado
los conocimientos para enterarse de su realidad y su
naturaleza, con el fin de considerar como ocuparse de una
actividad fisica o intelectual para ejercer una profesion, arte

u oficio.

2006

Universidad del Valle,
de Cali, Colombia,

citado por Gonzélez

La formacion integral implica el desarrollo de diversas
estrategias, que incluyen el fomento de la creatividad, el
sentido de responsabilidad, el fomento de la independencia
en la buasqueda del conocimiento, la incentivacién de un
acercamiento interdisciplinario hacia el saber y la posibilidad

del desarrollo de las aspiraciones individuales.

2008

Rincon SJ

La formacion integral es el proceso continuo, permanente y
participativo que busca desarrollar armoénica 'y
coherentemente todas y cada una de las dimensiones del ser
humano (ética, espiritual, cognitiva, afectiva, comunicativa,
estética, corporal, y socio-politica), a fin de lograr su

realizacion plena en la sociedad.
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Anexo 9 Matriz de relacion binaria de los atributos en los conceptos de formacion integral

Atributos
Autores P C|Pm|Ptc|Cg| A|Cm| E |Cp|Sp

1. Garcia (1996) X

2. Orozco (1999) X X
3. Freire (2002) X X X

4. Gonzalez (2006) X X
5. Rincén SJ (2008) X X | X[ X[ X[ X[ X[ X]Xx][|Xx
Leyenda:

P: Proceso

C: Continuo

Pm: Permanente
Ptc: Participativo
Cg: Cognitiva

A: Afectiva

Cm: Comunicativa
E: Estética

Cp: Corporal

Sp: Sociopolitico
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Anexo 10 Analisis cluster de las definiciones de formacién integral

Dendrograma Formacion Integral que utiliza vinculacion de Ward

Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados

a =) 10 15 20
| 1 | 1
cm 7
Cp =]
P 1
A B—
E 2
-
cC 2
Pm 3
Pte 4
Cg 5
Sp 10
Comibinacidn de conglomorados de distancia re-escalados
a 5 ] 15 20
1 1 1 1
1
4
2
3
5
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Anexo 11 Conceptos y valoraciones de dimensién ambiental

Afo Autor Definicion

1990 Rosales Una perspectiva del proceso formativo en general, con un
origen de caracter sociocultural, que la proyecta intensamente
en el &mbito de la educacion.

1995 Figueroa Siguiendo algunos de los pliegues del abanico de posibilidades
gue han surgido dentro de este campo, tiene la vision formativa
en la dimension ambiental, que se abre desde visiones y
acciones institucionales y familiares, hasta personales y de
grupo.

1997 | Estrategia | Enfoque, que en el proceso educativo se expresa por el
Nacional de | caracter sistémico del conjunto de elementos que tienen una
Educacion | orientacion ambiental determinada.

Ambiental

1997 Centro de | Se plantea en la educacién ambiental como un modelo teorico,
Investigacion | metodoldgico y practico que trasciende el sistema educativo
y Desarrollo | tradicional y alcanza la concepcion de medio ambiente y de
Ambiental | desarrollo. Exige de una concepcion integral sobre los procesos
(CIDEA) ambientales y de desarrollo; se concibe como una educacion
para el desarrollo sostenible, que planifica la introduccién de la

dimension ambiental en los procesos educativos.

2000 Hall La dimension ambiental debe caracterizarse por la prevencion
de la contaminacion, el reciclaje y el uso racional del agua, la
energia y otros recursos no renovables.

2000 Coya En su vinculacién con la formacion podia ser de dos tipos: una

Formacion Ambiental general destinada a profesionales cuya
actividad podia tener una incidencia importante sobre el medio
ambiente y una Formaciéon Ambiental especializada a grupos
de cientificos y técnicos cuya actividad tendria una relacion

mas directa con el medio ambiente.
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Anexo 11 Conceptos y valoraciones de dimensién ambiental. “Continuacién...”

Afio Autor Definicion
2003 Pifieiro Los contenidos y la didactica que se debe utilizar para
Guerrero desarrollar la educacion ambiental.
2004 Mc Pherson | Una orientacién determinada en el curriculo que integra
Sayu todo un sistema de elementos relacionados con el medio
ambiente.

2004 Zalazar Es el proceso que tiene como objetivo central incrementar

Velazquez | al méximo la eficiencia y competitividad organizacional, al
incorporarlo en todos los ambitos de su gestion.

2007 Decreto No | La dimension ambiental debe lograr la planificacion y

281 (Articulo | administracion de la empresa en su sistema de gestion.
174)

2008 Aguirre Resulta necesario fortalecer la evaluacion de la dimensién
ambiental en las empresas como base para su integracion
con otros modelos de andlisis que incorporen otras
dimensiones de la gestion.

2009 | Napoles Villa | Dimension ambiental, es el sistema de elementos o

acciones que integra todo el trabajo alrededor del medio
ambiente. Los procesos de formacion van siempre
asociados a procesos de cambio y por tanto en la dimension
ambiental estan dirigidos a preparar a los miembros de la
organizacion. Esto implica la creacion de nuevas
habilidades, para, en un horizonte de tiempo como proceso
de mejora continua consolidar los cambios sobre la base de
la creacion de nuevos paradigmas y valores culturales
respecto al medio ambiente (...) marcan su frontera en la
actuacion de las organizaciones, subyace en la educacion

ambiental y al disefio de competencias medioambientales.
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Anexo 11 Conceptos y valoraciones de dimensién ambiental. “Continuacién...”

Afo

Autor

Definiciéon

2009

Zaldivar

Gutiérrez

Contribuye a mejorar el desempefio ambiental de la
organizacion, dar a conocer sus logros y obtener a corto
plazo un reconocimiento de su positivo accionar con
relacion al entorno. Es un instrumento de planificacion
ambiental y un indicador clave del desempefio de la entidad,
su aplicacion dentro de las organizaciones que manejan y
administran los recursos necesarios para su desarrollo,
facilitara el desempefio ambiental de las mismas a nivel
externo e interno para un mejor cumplimiento de los
requisitos legales aplicables. Incluyendo la estructura
organizacional, las actividades de planeamiento, las
responsabilidades, practicas, procedimientos, procesos y
tecnologia para implementar y mantener el manejo

ambiental.

2010

Ortiz Chéavez

La falta de un Sistema Integrado de Gestion de la dimension
ambiental en su principal recurso ha influido en los

desfavorables resultados integrales de la organizacion.

2010

Estrategia
Nacional de
Educaciéon

ambiental

Enfoque, que en un proceso educativo, de investigacion, o
gestibon o de otra indole, se expresa por el caracter
sistémico de un conjunto de elementos que tienen una
orientacién ambiental determinada; expresada a través de

los vinculos medio ambiente-desarrollo.

2011

Lecusay

Chéavez

A la hora de planificar cualquier proceso hay que tener en
cuenta la dimension ambiental del mismo, pues esta eleva

la eficiencia y eficacia del mismo.
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Anexo 11 Conceptos y valoraciones de dimensién ambiental. “Continuacién...”

Afo

Autor

Definicién

2012

Vilarifio

Corella

En el contexto empresarial a escala internacional aparecen
tres grandes particularidades: el ritmo acelerado del
cambio tecnoldgico y su influencia en la produccion y la
preservacion del medio ambiente (...) La empresa al
disefiar su sistema de gestion ambiental incorpora la
dimension ambiental en la planificacion y administracion de
la empresa. El incorporar la dimensién ambiental al plano
de la Responsabilidad Social es una buena opcién

organizacional.

2014

Ochoa Avila

Proceso de relevancia dentro de la organizacion, que se
refiere a las acciones de los actores que en forma
consciente y dirigida a propositos definidos, que deben
realizarse para conservar, recuperar, mejorar, proteger o
utilizar racionalmente los recursos naturales, se convierte
en una herramienta importante para el desarrollo
sostenible, pero que requiere de una profundizacién en
cuanto a componentes principales y variables para lograr
una concepcion mas pertinente, actual e integral del

mismo.

Diccionario

Ecoldgico

Es un proceso de aprendizaje dirigido a toda la poblacién,
con el fin de motivarla y sensibilizarla para lograr una
conducta favorable hacia el cuidado del ambiente. O sea
todo lo concerniente a la informacion, capacitacion y
divulgacion de la sociedad para lograr la elevacion de su

cultura ambiental.
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Anexo 11 Conceptos y valoraciones de dimensién ambiental. “Continuacién...”

Afo

Autor

Definicién

Educacion
ambiental
comunitaria
en Cuba.
Perspectivas
de
desarrollo.
EcuRed

La Dimensidon Ambiental en los procesos educativos
implica la integracion sistémica y sistematica de la
Educacion Ambiental desde una perspectiva de vinculacion
Medio Ambiente-Escuela-Desarrollo Comunitario, en el que
es importante la contextualizacion de los escenarios
principales donde se dan estas relaciones, al determinar los
objetos, procesos y fendmenos de la realidad, que hacen
posible el aprendizaje de conceptos relacionados con los
problemas ambientales para clarificar, comprender y llegar
a conclusiones sobre la concepcién sistémica del entorno,
al explicar las causas, las consecuencias y las alternativas

de solucion.



http://www.ecured.cu/index.php/Escuela
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Anexo 12 Matriz de relacion binaria de los atributos en los conceptos de dimension

ambiental
Atributos
Autores EPE | CS | EMA | RDO
1. Rosales (1990) X X
2. Figueroa (1995) X X X
3. CIDEA (1997) X X
4. Hall (2000) X X
5. Coya (2000) X X
6. Pifieiro Guerrero (2003) X
7. Mc. Pherson Sayu (2004) X X
8. Zalazar Velazquez (2004) X X
9. Aguirre (2008) X X
10. Napoles Villa (2009) X X
11. Zaldivar Gutiérrez (2009) X X
12. Ortiz Chavez (2010) X X X
13. Lecusay Chavez (2011) X X
14. Vilarifio Corella (2012) X X X
15. Ochoa Avila (2014) X X
16. Diccionario Ecologico X X
Leyenda:

EPE: Enfocado al proceso educativo
CS: Caracter social
EMA: Elementos orientados al medio ambiente

RDO: Relacion con el desempefio organizacional
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Anexo 13 Anadlisis cluster de las definiciones de dimensién ambiental

Dendrograma Dimension Ambiental utiliza vinculacién de Ward
Combinacidon de conglomerados de distancia re-escalados

a £ 10 15 20 25
1 1 | 1 1
S 3
RDO 4—
>
EDE 1
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Anexo 14 Conceptualizacion de dimension ambiental asociado a la formacion

Ao Autor Definicion Elementos asociados a la
formacion
1990 Rosales Una perspectiva del proceso formativo en | Competencias ambientales,
general, con un origen de caracter | Condiciones ambientales
sociocultural, que la proyecta
intensamente en el ambito de la
educacion.
1995 Figueroa Siguiendo algunos de los pliegues del | Competencias ambientales,
abanico de posibilidades que han surgido | Responsabilidad,
dentro de este campo, tiene la vision | Comunicacion
formativaen ladimension ambiental, que
se abre desde visiones y acciones
institucionales 'y familiares, hasta
personales y de grupo.
1997 Centro de Se plantea en la educacion ambiental | Competencias ambientales,
Investigacion y | como un modelo tedrico, metodoldgico y | Responsabilidad,
Desarrollo practico que trasciende el sistema | Condiciones ambientales,
Ambiental educativo tradicional y alcanza la | Tecnologia
(CIDEA) concepcion de medio ambiente y de
desarrollo. Exige de una concepcion
integral sobre los procesos ambientales
y de desarrollo; se concibe como educacién
para el desarrollo sostenible, que planifica
la introduccion de la dimension ambiental
en los procesos educativos.
2000 Hall La dimension ambiental debe | Condiciones  ambientales,

caracterizarse por legislar la prevencion
de la contaminacion, el reciclaje y el uso

racional recursos no renovables.

Documentacion legal
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Anexo 14 Conceptualizacion de dimension ambiental asociado a la formacion.

“Continuacion...

Ao Autor Definicion Elementos asociados a la
formacion
2000 Coya En su vinculacién con la formacion podia ser | Competencias ambientales,
de dos tipos: una Formacion Ambiental | Condiciones ambientales
general destinada a profesionales cuya
actividad podia tener una incidencia importante
sobre el medio ambiente y una Formacion
Ambiental especializada a grupos de cientificos
y técnicos cuya actividad tendria una relacion
mas directa con el medio ambiente.
2003 Pifieiro Los contenidos y la didactica que se debe | Competencias ambientales,
Guerrero | utilizar para desarrollar la educacion | Documentacion legal
ambiental.
2004 Mc Una orientacion determinada en el curriculo que | Condiciones ambientales
Pherson |integra todo un sistema de elementos
Sayu relacionados con el medio ambiente.
2009 | Napoles Dimension ambiental, es el sistema de | Competencias ambientales,
Villa elementos o0 acciones que integra todo el | Condiciones ambientales,

trabajo alrededor del medio ambiente. Los
procesos de formaciébn van siempre
asociados a procesos de cambio y por tanto en
la dimension ambiental estan dirigidos a
preparar a los miembros de la organizacion.
Esto implica la creaciéon de nuevas habilidades
para consolidar nuevos paradigmas y valores
culturales respecto al medio ambiente (...)
gue marcan la educaciéon ambiental y al

disefio de competencias medioambientales.

Comunicacion
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Anexo 14 Conceptualizacion de dimension ambiental asociado a la formacion.

“Continuacion...”

Autor

Definicion

Elementos asociados a la

formacion

Zaldivar

Gutiérrez

Contribuye a mejorar el desempefio
ambiental de la organizacion, dar a conocer
sus logros y obtener a corto plazo un
reconocimiento de su positivo accionar con
relacion al entorno. Es un instrumento de
planificacion ambiental y un indicador clave
del desempefio de la entidad, que manejan y
administran los recursos necesarios parasu
desarrollo, facilitara el desempefio ambiental
de las mismas a nivel externo e interno para un
mejor cumplimiento de los requisitos
legales aplicables. Incluyendo la estructura
las

organizacional, responsabilidades,

procedimientos y tecnologia para

implementar y mantener el manejo ambiental.

Condiciones  ambientales,
Responsabilidad,
Documentacion legal,

Tecnologia, Comunicacion

2010

Ortiz

Chéavez

La falta de un Sistema Integrado de Gestion
de la dimension ambiental en su principal
los desfavorables

recurso ha influido en

resultados integrales de la organizacion.

Condiciones  ambientales,
Competencias ambientales,

Responsabilidad

Diccionari
0
Ecologico

Es un proceso de aprendizaje dirigido a toda

la poblacion, para lograr una conducta

favorable hacia el cuidado del ambiente. O
sea lo concerniente a la informacion,
capacitacion y divulgacion de la sociedad
la elevacibn de su cultura

para lograr

ambiental.

Competencias ambientales,
Comunicacion, Tecnologia,

Documentacion legal
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Anexo 14 Conceptualizacion de dimension ambiental asociado a la formacion.

“Continuacion...”

Ao

Autor

Definicion

Elementos asociados a la

formacion

Educacion
ambiental
comunitari
a en Cuba.
Perspectiv
as de
desarrollo.
EcuRed

La Dimensién Ambiental en los procesos
educativos implica la integracién sistémicay
sistematica de la Educaciéon Ambiental desde
una perspectiva de vinculacion Medio
Ambiente-Escuela-Desarrollo Comunitario,
en el que es importante la contextualizacion de
los escenarios principales donde se dan estas
relaciones, al determinar los objetos,
procesos y fendmenos de la realidad, que
hacen posible el aprendizaje de conceptos
relacionados con los problemas ambientales
para clarificar, comprender y llegar a
conclusiones sobre la concepcion sistémica del
entorno, al explicar las causas, las

consecuencias y las alternativas de solucion.

Competencias ambientales,
Comunicacion, Condiciones

ambientales



http://www.ecured.cu/index.php/Escuela
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Anexos del Capitulo Il

Anexo 15 Aplicacibn del método Delphi para determinar los componentes de la
dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos.

Para la aplicacion del método de expertos se desarrollan los siguientes pasos:

1. Creacion del grupo de expertos

La cantidad de expertos depende de la complejidad y las caracteristicas del trabajo a
realizar. El grupo de expertos debe estar entre 7 y 15 para mantener un nivel de confianza
y calificacion elevado (NC 49:1981 C. Calidad. Métodos de expertos). El nUmero posible
de expertos puede determinarse utilizando un método probabilistico y asumiendo una

distribucién binomial de probabilidad*:

P(1-P)K
I !

Para esto se utiliza la siguiente expresion: M = donde:

M: Cantidad de expertos

i : Nivel de precision deseado

P: Proporcién estimada de errores de los expertos

K: Constante cuyo valor esta asociado al nivel de confianza elegido

Los valores de K se ofrecen a continuacion:

Nivel de confianza (%) | Valor de K

99 6,6564
95 3,8416
90 2,6896

Aplicacion:
Definicién de la cantidad de expertos:

M = P(l_: ). « _ 0.023(1-0,023)

| 0r

De esta forma, utilizando un método probabilistico y asumiendo una ley binomial de

*6,6564 = 2,2471*%6,6564 = 14,96~15 expertos

probabilidad, con un nivel de precisién del 10%, una proporcién estimada de errores
(promedio) del 2,3% y para un nivel de confianza del 99%, se obtuvo una necesidad total

de 15 expertos para la validacion de diferentes aspectos de interés para el estudio.

13 Siegel & Castellan (1988); Santesmases Mestre (1988).
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la
dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos. “Continuacion...”

2. Seleccién de los expertos

Para la seleccion del grupo de expertos se establecieron los siguientes requisitos
generales!#;

e Interés en participar en el estudio. El personal experto debe estar de antemano
motivado a participar y a ofrecer sus criterios sin prejuicios de ninguna indole;

e Poseer una formacion de tipo empresarial en general, sin importar las
especializaciones;

e Competencia profesional; deben poseer un nivel de formacidon superior y estar
relacionados, en alguna medida, con las teorias y conceptos sobre los que se fundamenta
el problema abordado;

e Objetividad, ser profundo y objetivo en los analisis y juicios aportados;

e No estar comprometido con los resultados, de manera tal, que sus motivaciones e
intereses individuales no se superpongan con el problema abordado, evidenciando
imparcialidad.

Aplicacion:

Teniendo como base los requisitos establecidos anteriormente que deben poseer los
expertos, se realizé un andlisis a 25 candidatos, dentro de los cuales 14 obtuvieron una
calificacién alta, 7 de media y 4 de baja. De la muestra se seleccionaron los 14 candidatos
de calificacion alta y uno de media, siendo entonces los 15 expertos necesarios para el
estudio. Para recoger los datos de cada experto, se aplico la siguiente encuesta a cada

uno (Tomado de Pérez Campania, 2005).

14 Fuente: Adaptado de Ibarra Mir6n (2003). Tomado de Pérez Camparia, M. Contribucién al control de gestion en elementos de la
Cadena de Suministro. Modelos y procedimientos para organizaciones comercializadoras. Tesis presentada en opcion al grado

cientifico de doctor en ciencias técnicas. Holguin, 2005.
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la

dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos. “Continuacioén...”

Cargo actual:

Afios de experiencia en el cargo:

Calificacion profesional, grado cientifico o académico:

Licenciado: Ingeniero:

Especialista: Master:

Doctor:

1. Marque con una cruz (X), en la tabla siguiente, el valor que se corresponde con el

grado de conocimientos que usted posee en la materia presentada. Considere que la

escala que le presentamos es ascendente, es decir, el conocimiento sobre el tema

referido va creciendo desde 1 hasta 10.

1 2 3 4

5

10

2. Realice una autovaloracién del grado de influencia que cada una de las fuentes que le

presentamos a continuacion, ha tenido en sus conocimientos y criterios. Para ello marque

con una cruz (X) segun corresponda en: A (alto), M (medio), B (bajo).

Fuentes de argumentacion

Grado

influencia

de
de

cada fuente

A

M

B

Analisis tedricos realizados por usted

Su experiencia obtenida

Trabajos de autores nacionales

Trabajos de autores extranjeros

Su propio conocimiento del estado del problema en el extranjero

Su intuicién

Muchas gracias por su cooperacion
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la
dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”
Después de procesar la encuesta se recogieron los datos de los expertos en la tabla 1.

Tabla 1 Datos de los 15 expertos seleccionados para el estudio

Cargo actual | Experiencia Calificacion profesional, | Conocimientos gue
en el cargo grado cientifico o académico | posee en la materia'®

Profesor 22 afios Ingeniero, master, doctor 8

Profesora- 28 afios Ingeniera, master, doctora 8

jefa de

disciplina

Jefe 8 afos Ingeniero, master 5

departamento

de RH

Profesora 23 afios Ingeniera, master, doctora 10

titular

Profesor e | 21 afios Ingeniero, master, doctor 10

investigador

Profesora- 20 afnos Ingeniera, master, doctora 8

Jefa de

carrera

Profesor-Jefe | 23 afios Ingeniero, master, doctor 10

de disciplina

Profesora- 25 afios Ingeniera, master, doctora 8

Responsable

del CITMA

Profesora 10 afos Ingeniera, master, doctora 9

15 Se evaluard en escala 1-10 siendo el 10 mas importante
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la
dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”

Tabla 1 Datos de los 15 expertos seleccionados para el estudio

No. | Cargo actual | Experiencia Calificacion profesional, | Conocimientos gue
en el cargo grado cientifico o académico | posee en la material®
10 | Profesor 30 afnos Ingeniero, master, doctor 9
11 | Vicedecana |8 afios Ingeniera, master, doctora 8
12 | Profesora- 30 afnos Ingeniera, master, doctora 10
Responsable
del CITMA
13 | Profesora- 20 afios Ingeniera, master, doctora 10
Jefa de
cuadro
14 | Profesora- 18 afios Ingeniera, master, doctora 9
Vicedecana
15 | Profesora 19 afos Ingeniera, master, doctora 8

Primera ronda

Salida del grupo de analisis

A cada experto (E) del grupo se le entrega una hoja de papel, en la cual deben dar
respuesta a la siguiente interrogante (sin hacer comentarios): ¢Considera que la
dimension ambiental es de vital importancia para lograr la formacion integral del
trabajador, cuales son a su juicio los componentes que forman parte de la dimensién
ambiental para el proceso de formacién de recursos humanos?

Entrada al grupo de analisis

Después de profundizar en las respuestas de los expertos se resumieron los

componentes en la tabla 217,

16 Se evaluara en escala 1-10 siendo el 10 mas importante

17 Tablas tomadas de Cuesta Santos, 1990, 2001
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la
dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”

Tabla 2 Matriz de componentes (C) expresada por los expertos (E)

Componentes | Ex1 |E2 |Es |Ea | Es |Es |E7 | Es | Eo | Ei0o | E11 | E12 | E13 | E1a | Ei5
T X | X [ X | X |X X | X | X | X |- X | X [ X | X
D - X - (X X |- [ XX |X |- X [ X | X [ X |-
CPT X IX [ X [ X | X | X [X|X[X]- X | X [ X | X |X
CA XX [ X |- [ X | X |- [X |- |X |[X [X |[X |- X
C X |- [ X [ X | X [X - XX | X |- X |- X
RO X |- [ X |- [ X |X |- |- |X|X |X [- - X | X
EN - - X - - e [ XX - X - - X |- X

Leyenda:

T: Tecnologia X: C relacionado por el experto

D: Documentacion - : C no relacionado por el experto

CPT: Condiciones de los puestos de trabajo

CA: Competencias ambientales

C: Comunicacion

RO: Responsable organizativo

EN: Entorno natural

Segunda ronda

Salida del grupo de analisis

A cada experto se le envia el documento donde se muestra los 7 criterios diferentes
resumidos por el grupo de analistas donde se les pregunta:

¢Esta usted de acuerdo en que esos son verdaderamente los componentes de la
dimensién ambiental para la formacion de los recursos humanos? Con los que no esté
de acuerdo marquelos con la letra N.

Entrada al grupo de andlisis

Una vez respondida la pregunta y recogida la respuesta de todos los expertos, es

determinado el nivel de concordancia a través de la expresion de calculo siguiente:
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la
dimensién ambiental en la formacion de los recursos humanos. Tablas (Cuesta, 1990,
2001). “Continuacion...”

Cc = (1—22) * 100, donde:

Cc: Coeficiente de concordancia expresado en porcentaje.

Vn: Cantidad de expertos en contra del criterio predominante.

Vt: Cantidad total de expertos.

Empiricamente, si Cc 2 75%?2 se considera aceptable la concordancia. Los componentes
gue obtienen valores de Cc < 75% se eliminan por baja concordancia 0 poco consenso
entre los expertos.

Tabla 3 Matriz de componentes depurados con un nivel de concordancia Cc = 75%

Componentes |E1 |E2 |Es |Ea | Es |Ee | E7 | Es | Eo | E10 | E11 | E12 | E13 | E14 | E1s | Cc (%)
T 100
D 100
CPT 100
CA 100
C N 93,33
RO N 93,33
EN N N | N N N | N 60

Por tanto, después de recibida la respuesta de los expertos se pudo concluir que:

1. La mayoria de los expertos acept6 los criterios generales emitidos por los otros, por
lo que hubo mayoria de coincidencia en la opinibn comun.

2. Losexpertos Ez, Ea, Es, Es, Eo, E11, E12y E14 rechazaron cada uno, uno de los criterios
expuestos.

3. Los componentes T, D, CPT y CA obtuvieron un 100% de concordancia.

4. Los componentes C y RO tuvieron una concordancia de C = (1-1/15)* 100= 93,33%,
por lo que se estima que existe consenso.

5. El componente EN obtuvo una concordancia de C = (1-6/15)* 100= 60%.

8Tomado de Reyner Pérez Campdesufier. Colectivo de Autores. 2003. Compendio de Técnicas para usar en la Gestion de la Calidad
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la
dimension ambiental en la formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”

Por tanto se concluye que los componentes T, D, CPT, CA, C y RO obtuvieron un valor
de Cc = 75%, por lo que se considera aceptable la concordancia; sin embargo el
componente EN se elimina por baja concordancia o poco consenso entre los expertos
(Cc < 75%).

Terceraronda

Salida del grupo de analisis

Se le entrega a cada experto una hoja con los componentes resultantes del paso anterior,
con la siguiente interrogante: ¢Qué ponderacion o peso usted daria a cada uno de los
siguientes componentes con la finalidad de ordenarlos atendiendo a su importancia en el
desemperfio de maximo éxito? Considere el nimero 1 como el mas importante.

Se insiste en que no debe darsele la misma ponderacién a mas de un componente debido
a que ello reduce el poder discriminatorio o de ordenamiento.

Entrada al grupo de analisis

Se reciben las respuestas, las que se muestran en la tabla 4.

Tabla 4 Ponderacion de los expertos

Componentes |Ex |E2 | Es|Ea |Es|Ee |E7|Es | Eo|Eio | E11| E12 | Eiz | E14 | E15 | R;
T 2 112 1|2 |2 |2 |2 2 |3 |2 |2 (2 |2 |2 |2 |30
D 3 3 |/3]/6 3|33 (3|2 |4 |3 |3 (3 |3 |3 |48
CPT 4 (4 |4 |1 |4 |4 |4 4 (4|3 (4 |4 |6 (4 |4 |58
CA 1 2 /1 3/17 {1 |11 2|2 |1 |1 (1 |1 |1 |18
C 5 5|54 |56 |5|5|5|5 |5 |5 (5 |5 |5 |75
RO 6 6 |6 |[5|6 |5 |6 |6 |6 |6 (6 |6 |4 (6 |6 |86
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Anexo 15 Aplicacion del método Delphi para determinar los componentes de la
dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos. “Continuacion...”

Con las respuestas se obtiene la tabla 4 donde se muestra para cada componente la
ponderacion dada por cada experto, obteniéndose el valor de la sumatoria por filas
(componentes) indicada por Rj. Esta variable permite el ordenamiento segun el valor
discreto de Rj media, como se muestra en la tabla 5, calculandose posteriormente el
coeficiente de concordancia Cc para cada componente, si uno 0 mas componentes
obtienen el Cc < 75%, hay que acudir a la cuarta ronda.

Tabla 5 Orden de importancia de los componentes

Componentes Rj media Valor de R; Cc (%)
T 2,00 2 86,67
D 3,20 3 80
CPT 3,87 4 80
CA 1,20 1 86,67
C 5,00 5 86,67
RO 5,73 6 80

Después de recibida la respuesta de los expertos se pudo concluir que todos los
componentes obtuvieron un valor de Cc = 75%, por lo que se considera aceptable la
concordancia. En tal sentido no es necesario acudir a la cuarta ronda.

Por tanto se concluye que existe concordancia entre los expertos, y de esta forma se
determiné que los componentes de la dimension ambiental para la formacién de recursos
humanos son los siguientes: Tecnologia (T), Documentacion legal (DL), Condiciones de
los puestos de trabajo (CPT), Competencias ambientales (CA), Comunicacién (C) y

Responsable organizativo (RO).
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Anexo 16 Modelos de formacion de los recursos humanos

Modelos de formacién de los recursos humanos

Modelo de Hinrish (1976)

Es un modelo sistémico de la capacitacion y el desarrollo que presenta relaciones
continuas y ciclicas. Aun cuando enfoca la formacion de manera sistémica posee
limitaciones, debido a que propone el desarrollo del proceso formativo sobre la base
de necesidades individuales a corto plazo, no incluye el enfoque de competencias, ni
aborda la necesidad del aprendizaje organizacional. Tampoco considera el caracter

estratégico y participativo que debe tener el proceso de formacion.

Modelo de Werther y Davis (1991)

Proponen un Plan de Formacion, donde se toma como base que para el logro de los
objetivos del plan de formacién son necesarias la definicion de los conocimientos,
habilidades y destrezas que se deben transmitir de acuerdo con las necesidades
diagnosticadas. En este modelo se visualiza la formacion a largo plazo para el personal
directivo, sin embargo para los empleados se le imprime un caracter mas operativo.
Tampoco incluye de forma total el enfoque de competencias ni enfatiza en el
aprendizaje organizacional. No ofrece como evaluar integralmente el proceso
formativo. Posee caracter funcional, el entorno es la base para establecer el sistema,

auditoria como elemento de retroalimentacion y de continuidad de la GRH.

Modelo de Garcia Dotor (1995)

El Nuevo Modelo de Gestion Estratégica de la Formacién propuesto tiene como aporte
principal el hecho de que se basa en la estrategia de la organizacién y se expresa
como un sistema de mejora continua, convirtiéndose en uno de los principales modelos
para la gestion de la formacion en las empresas en la actualidad. Sin embargo existe
un aspecto que limita su total aplicabilidad y radica en el hecho de que no considera el

caracter participativo del proceso de formacion.

Modelo educativo de capacitacion (Flores y Larrea, 1996)

Establecen que la formacion debe ser enfocada a largo plazo y que debe llegar a todo
el personal de la organizacion, aunque aborda el enfoque de competencias no lo hace

de forma integral, ni el aprendizaje organizacional.
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Anexo 16 Modelos de formacion de los recursos humanos. “Continuacion...”

Modelos de formacién de los recursos humanos

Modelo de Marrero Fornaris (2002)

La tecnologia integral para la gestion de la formacion en instalaciones hoteleras
propuesta por esta autora se caracteriza por partir de tres premisas para desarrollar la
formacion: disposicion de todo el personal directivo a concebir la formacion como una
variable estratégica esencial para el logro de la eficacia, eficiencia y efectividad; la
creacion de un equipo de trabajo para la gestion de la formacion; y la existencia de una
definicién de estrategia y objetivos de la instalacion, asi como su derivacién a cada una
de las areas. Este se caracteriza por poseer un caracter sistémico y continuo, con una
concepcion estratégica, basado en el enfoque de competencias y de mejora continua,

representado de forma ciclica y permanente.

Modelo de Casimiro Lubalo (2007)

El modelo participativo y estratégico para la gestion de la formacién de RR-HH en
empresas estatales angolanas de telecomunicaciones se concibe como la grafia
abreviada del proceso de gestion de la formacion, que incluye algunas de las variables
y procesos claves. EI modelo propuesto se elaboré desde una concepcién sistémica y
permanente, con la integracion del enfoque participativo, estratégico y de

competencias, al ser un proceso de mejora continua.

Modelo de Sanchez Rodriguez (2007)

La tecnologia para el desarrollo integrado de competencias laborales en entidades
consultoras propuesta por el autor, se concibe como un sistema que muestra el
desarrollo permanente en espiral de las competencias del trabajador. En el modelo
tedrico propuesto se adopta el enfoque de competencias, como base conceptual
central, esta orientado hacia el mejoramiento de los resultados referidos al trabajador,
los clientes externos y la entidad como meta final, demostrando su caracter

participativo, sistémico y estratégico.
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Anexo 16 Modelos de formacion de los recursos humanos. “Continuacion...”

Modelos de formacién de los recursos humanos

Modelo de Parra Villanueva (2010)

El modelo propuesto de gestion del potencial humano basado en competencias para
el fortalecimiento de la actividad empresarial, incorpora el proceso de aprendizaje
colaborativo para desarrollar competencias. Este modelo de gestion estratégica se
estructuré a partir de la gestion enfocada a procesos, para el desarrollo de un proceso

de formacion de competencias especificas, destacando su caracter participativo.

Modelo de Medina Le6n (2011)

La estrategia para el perfeccionamiento de la formacion continua basada en
competencias propuesta por el autor se caracteriza por desarrollar las competencias
gue permitan la formacién con un caracter continuo y con un enfoque pedagdgico,
basada en la capacidad para la construccion de los conocimientos y en cumplimiento
de los objetivos institucionales, destacando su caracter participativo.
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Anexo 17 Matriz de relacion binaria de los atributos comunes en los modelos de

formacioén de los recursos humanos

Atributos
No. Autores CO | ClI ES | CF | PA | PE | EC | EP | MC
1 Hinrish X X
(1976)
2 | Werther y Davis X
(1991)
3 Garcia Dotor X X
(1995)
4 | Floresy Larrea X
(1996)
5 | Marrero Fornaris X X X X X X X
(2002)
6 | Casimiro Lubalo X X X X X
(2007)
7 Sanchez X X X X
Rodriguez
(2007)
8 | Parra Villanueva X X X X
(2010)
9 Medina Ledn X X X X X
(2011)
Leyenda:
S: Sistémico PE: Permanente
CO: Continuo EC: Enfoque de competencias
ClI: Ciclico EP: Enfoque pedagdgico

ES: Estratégico

CF: Caréacter funcional

MC: Mejora continua

PA: Participativo
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Anexo 18 Anadlisis cluster de los Modelos de formacion de los recursos humanos

Dendrograma que utiliza una vinculacion de Ward
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Anexo 19 Procedimientos de formaciéon de los recursos humanos

Procedimientos de formacion de los recursos humanos

No. Autor Etapas Objetivos
1 Hinrish 1. Definicion de los objetivos de la | Capacitar y desarrollar el
(1976) capacitacion. hombre.
2. Definicion de los métodos de
capacitacion.
3. Programas.
4. Evaluacioén de la capacitacion.
2 Werther y 1. Evaluacion de las necesidades | Desarrollar el plan de formacion
Davis (1991) | (diagndstico). de acuerdo a las necesidades
2. Definicibn de los objetivos de | reales de aprendizaje
capacitacion y desarrollo. diagnosticadas.
3. Establecimiento del programa.
4. Evaluacion de los resultados.
3 Harpery 1. Inventario de necesidades de | Formar a los individuos de todos
Lynch (1992) | formacion. los niveles de la organizacion.
2. Plan de programas de formacion.
3. Ejecucion de la formacion.
4. Evaluacion de los resultados.
4 Garcia Dotor | 1. Formulacién de las estrategias. Lograr la capacitacion de todos
(1995) 2. Determinacién de las | los  trabajadores de la

necesidades de cualificacion.

3. Analisis de las necesidades de
cualificacion.

4. Planificacion de las actividades.
5. Programacion de la formacion.

6. Ejecucion.

7. Seguimiento y evaluacion.

organizacion.
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Anexo 19 Procedimientos de formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”

Procedimientos de formacion de los recursos humanos

No. Autor Etapas Objetivos
5 Floresy 1. Determinacion de las | Capacitar a todo el personal de
Larrea (1996) | necesidades. la organizacion.
2. Definicién de los obijetivos.
3. Elaboraciéon y coordinacion de
programas.
4. Ejecucién de programas.
5. Evaluacion.
6 Del Pozo 1. Analisis de las necesidades de | Formar a todos los individuos de
Delgado formacion de la empresa. la empresa.
(2997) 2. Planificar las acciones formativas
(métodos y vias formativas).
3. Evaluar tanto la adecuacion de
las acciones a las necesidades
formativas, como el grado de
cumplimiento de lo planificado.
7 Marrero 1. Andlisis del cumplimiento de las | Disponer de una herramienta
Fornaris premisas. integral para la gestion de la
(2002) 2. Diagnostico de la formacion. formacién en la organizacion.

3. Planificacién de la formacion.

4. Organizacion y ejecucion de la
formacion.

5. Evaluacion y seguimiento de la

formacion.
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Anexo 19 Procedimientos de formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”

Procedimientos de formacion de los recursos humanos

No. Autor Etapas Objetivos
8 Casimiro 1. Preliminar. Implementar el modelo para la
Lubalo (2007) | 2. Planeacién del proceso de | gestion de la formacion de los
gestion de la formacion. RR-HH de la empresa.
3. Diagnastico participativo.
4. Elaboracion de planes formativos.
5. Organizacién y ejecucién de la
formacion.
6. Evaluacién y seguimiento.
9 Sanchez 1. Preparacion inicial. Contemplar la competencia en
Rodriguez | 2. Determinacion y validacion de las | su integracion con la estrategia
(2007) competencias. de la organizacion y como una
3. Disefio 'y documentacion del | estructura de requerimientos
sistema de GCH basado en |humanos.
competencias.
4. Formacion y certificacion de
competencias.
5. Evaluacion y seguimiento de los
resultados.
10 | Napoles Villa | 1. Preparacion Inicial. Integrar la dimensién ambiental
(2009) 2. Diagnostico del grado de | al proceso de desarrollo de las
integracion de la  dimension | competencias laborales.

ambiental al desarrollo de las
competencias laborales.
3. Determinacién o

perfeccionamiento de las...
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Anexo 19 Procedimientos de formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”

Procedimientos de formacion de los recursos humanos

No. Autor Etapas Objetivos
10 | Napoles Villa | ...competencias en la dimensién | Integrar la dimension ambiental
(2009) ambiental. al proceso de desarrollo de las
4. Redisefo de los subsistemas de | competencias laborales.
selecciéon, formacién y evaluacion
del desempefio.
5. Evaluacion y seguimiento del
proceso de desarrollo de las
competencias ambientales.
11 Parra 1. Alistamiento Desarrollar las competencias
Villanueva | 2. Operacionalizacion relacionales, de aplicacion
(2010) 3. Mejora tecnolégica y de gestion
empresarial.
12 | Medina Lebn | 1. Diagndstico Desarrollar las competencias
(2011) 2. Organizativa que permitan la formacion
3. Ejecucion continua, basada en Ia
4. Evaluacién capacidad para la construccion
de los conocimientos y en
cumplimiento de los objetivos
institucionales
13 Lecusay 1. Compromiso y caracterizacion de | Implementar la gestion
Chéavez la entidad. ambiental dentro de la formacion
(2011) 2. Diagnostico del proceso | de RH.

formacion del Capital Humano con
respecto a la Gestion Ambiental.
3. Valoracion del diagndstico.

4. Propuestas de mejora
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Anexo 19 Procedimientos de formacién de los recursos humanos. “Continuacion...”

Procedimientos de formacion de los recursos humanos

No. Autor Etapas Objetivos
14 | Diaz Schery | 1. Preparacion inicial. Diagnosticar el proceso de
(2013) 2. Diagnostico del proceso | formacion desde la perspectiva
formacion de los recursos humanos. | Medio ambiental.
3. Presentacion de los resultados.
15 Tellez Vega | 1. Preparacion previa. Dinamizar la dimension
(2013) 2. Diagnostico medioambiental en el proceso

3. Identificacibn  de  elementos
dinamizadores del proceso
formacion de los RH y la DMA.

4. Dinamizacion.

de formacion.
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Anexo 20 Matriz de relacién binaria de los atributos comunes en los procedimientos de

formacioén de los recursos humanos

Atributos
No. | Procedimientos | O M P E D | EJ | ES | AN |PP |DCDA | MJ
1 Hinrish (1976) X X
2 | Werthery Davis | X X | X X
(1991)
3 Harper y Lynch X | X | X X X
(1992)
4 Garcia Dotor X | X | X X X X
(1995)
5 Floresy Larrea | X X | X | X X X
(1996)
6 Del Pozo X | X | X X
Delgado (1997)
7 | Marrero Fornaris X | X X X X X
(2002)
8 | Casimiro Lubalo X | X | X X X
(2007)
9 Sanchez X X X X
Rodriguez
(2007)
10 Napoles Villa X | X X X
(2009)
11 | Parra Villanueva X X X
(2010)
12 Medina Ledn X X X X

(2011)
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Anexo 20 Matriz de relacién binaria de los atributos comunes en los procedimientos de

formacion de los recursos humanos. “Continuacion...”

Atributos
No. | Procedimientos | O M P E D | EJ | ES | AN |PP |DCDA | MJ
13 | Lecusay Chavez X X X X
(2011)
14 Diaz Schery X X
(2013)
15 Tellez Vega X X X
(2013)
Leyenda:
O: Objetivo
M: Método
P: Programa

E: Evaluacion

D: Diagnéstico

EJ: Ejecucién

ES: Estrategia

AN: Analisis de las necesidades

PP: Preparacion previa

DCDA: Determinacion de la dimension ambiental
MJ: Mejora

DDA: Dinamizacion de la dimensién ambiental
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Anexo 21 Analisis cluster de los procedimientos de formacion de los recursos humanos

Dendrograma que utiliza una vinculacion de Ward
Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados
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Anexo 22 Modelos asociados a la Dimension Ambiental

No. Modelos Caracteristicas y Funcionamiento

1 | Modelo Environmental | Programa de Auditoria y Gestion Medioambiental desarrollado
Management and Audit | por la Unidn Europea, similares en ciertos aspectos pero difieren
Scheme Union Europea. | en otros, sobre todo, en la relacion entre los EMAS y los
EMAS (1980) organismos del estado reguladores del MA, y en el énfasis de las

auditorias externas y la publicacion de los resultados, que no
aparecen en la 1ISO 14 000.

2 | Modelo Administracion Total | Responden a la concepcién de programas derivados de la
Ambiental (TQM) Planeacion, la ejecucién y el control. Su orientacion esta dirigida
Estados Unidos (1990) al eco disefio (inversiones) como vias de mejoras en la gestion

ambiental y al desarrollo de nuevos productos. Las empresas
mas notables son: MERC, Polaroid, UCC, Mc Donald’s, ERPM-
Alcoa, Xerox, Kodac.

3 | Modelo“5 S’s!®”, Japén | Es un modelo de gestion ambiental arraigado en el plano

(1992) individual centrado en acciones sencillas en funcion de la
prevencion y a través del cual se potencia la responsabilidad
individual. Las acciones son basicas, no sélo orientadas al orden
y la limpieza de un area de trabajo, sino a la salud, la seguridad
laboral, la calidad, la productividad e imagen de la empresa.

4 | Modelos 3M — EH and S | Dirigidos fundamentalmente al desarrollo de la mercadotecnia.
(1994) Su enfoque es comercial.

5 |[Modelo NC ISO 14 004 | Este modelo sigue la vision basica de una organizacion en su
(1998) afan de lograr disefiar su SGA y se sustenta en los principios

generales definidos como: Compromiso y politica, Planificacion,

Implantacion, Medicion y evaluacion y Revision y mejoramiento.

19Se traducen como organizacion integral y metddica de las areas de trabajo
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Anexo 22 Modelos asociados a la Dimension Ambiental. “Continuacion...”

No.

Modelos

Caracteristicas y Funcionamiento

6

Modelo de Excelencia
Ambiental (M.E.M), de
Rodriguez-Badal y Ricart
(1998)

Es muy usado en el ambito de la calidad por parte por compafias
lideres de todo el mundo para mejorar la gestion. Considera que,
en su definicion estratégica y planificacion, las compafias han de
tener en cuenta la informacion y conocimiento que adquieren de
su entorno, de sus indicadores clave (cuadro de mando) y de su
capacidad de gestion. En correspondencia con ello, su estrategia
y planificacion operativa tienen en cuenta las realidades presentes,
tanto internas como externas, y sefialan claramente cual es el
futuro deseado y los caminos que la empresa ha de recorrer para
convertir dicho futuro en realidad. Asimismo, uno de los objetivos
de la estrategia sera influir en la evolucion del entorno, de forma
gue su posicion competitiva salga reforzada; planificar el desarrollo
de aquellas capacidades que deberan poseer en el futuro para
conseguir la realizacion de su estrategia; y los indicadores, al
depender de la estrategia definida en cada momento, habran de
ser necesariamente tan cambiantes como la propia estrategia y el
propio entorno. Incluye la dimensién actuacion de la direccién, por
ser éste un aspecto absolutamente basico en todo proceso de
aprendizaje y mejora. Este modelo aunque plantea que la gestion
ambiental ha de estar totalmente integrada, tanto en los procesos
de definicibn estratégica de la empresa como en todas o la
mayoria de sus areas operativas; realmente no concibe realizar un
estudio a profundidad de todos sus procesos, en la busqueda de

los aspectos ambientales criticos.
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Anexo 22 Modelos asociados a la Dimension Ambiental. “Continuacion...”

No. Modelos Caracteristicas y Funcionamiento
7 | Modelo Monsanto (1998) Dirigidos fundamentalmente al desarrollo de la mercadotecnia.
Su enfoque es comercial.
8 | Modelo CONAMA, Chile | El modelo eco-ambiental (desde mediados de los 70), es de
(1999) tendencia neoliberal, insertando su politica de crecimiento
econdomico en lo que se ha venido a llamar "regionalismo
abierto” desarrollando fuertemente el Sector Exportador, en
donde Chile, concentra sus ventajas comparativas (dado a lo
abundante de sus recursos). Se fundamenta la sustentabilidad.
9 | Modelo Cegesti, Eco-disefio | El modelo esta disefiado sobre la base del ciclo PHVA el cual
Costa Rica (M.Crul y Jan | es un proceso constante e iterativo que permite que una
Carel Dile)(1999) organizacion desarrolle e implemente su politica ambiental con
base en el liderazgo y el compromiso de la alta direccion.
Después de que la organizacién haya evaluado su posicion
actual en relacion con el medio ambiente.
10 | Analisis Total de | Se parte de un profundo analisis abarcando los impactos o las
Stakeholders (TSA), de | decisiones de la organizacién, especificamente sobre los

Marc J. Epstein (2000)

grupos de interés, para los cuales se identifican, se miden y se
reportan los beneficios y costos de los impactos ambientales de
los procesos, productos 0 servicios que se generan en las
organizaciones. Por tanto el modelo requiere identificar, medir
y reportar

los beneficios y costos de esos impactos

ambientales. Ademas, exige desarrollar un lazo de
retroalimentacion que asegure el monitoreo continuo de los
impactos para observar cambios y proveer los ajustes
corporativos a productos, servicios y procesos. El TSA sugiere
la comparacion del desempefio ambiental con los objetivos

corporativos.
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Anexo 22 Modelos asociados a la Dimension Ambiental. “Continuacion...”

No. Modelos Caracteristicas y Funcionamiento
11 | Administracion Total | Amplia los principios de la Calidad Total (TQM) y los aplica
Ambiental (TEM) 0 | a la administracion ambiental. El TEM mira hacia fueray se
Administracion Total de la | contemplan todas las actividades de la empresa que directa
Calidad Ambiental (TQEM). | o indirectamente pueden incidir en su grado de satisfaccion.
Modelo, reportado por | Este modelo implica profundos cambios culturales vy
Rodriguez y Ricart (1998) y | estructurales en las organizaciones, donde el mejoramiento
Epstein (2000) continuo es la norma. ElI compromiso y el involucramiento
de todos sus integrantes, y una fluida comunicacion y
relacion interdepartamental e interfuncional, son
condiciones necesarias para que los objetivos mencionados
sean alcanzados. Otro factor determinante en él, es la
actuacion de los directivos en todos los niveles. Segun
Epstein (2000), el TEM destaca el enfoque Planee - Haga -
Verifigue — Actue (PHVA o PDCA en inglés), como ayuda
para implementar el cambio continuo en la organizacién.
12 | Modelo SGMA Islas | Programa de Auditoria y Gestion Medioambiental

Baleares Reglamento 1836
EMAS Ecotur (2001)

desarrollado por la Uniébn Europea para los sectores no
industrial (servicios), similares en ciertos aspectos EMAS
(1981) pero difieren sobre todo, en la eco gestion y eco
auditoria comunitaria. Siendo los centros turisticos los
gestores. Sustentado en el principio de quien contamina
paga. La medicién de la gestion se efectla a partir de los

costos ambientales. Se planifica se ejecuta y se audita.
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Anexo 22 Modelos asociados a la Dimension Ambiental. “Continuacion...”

No.

Modelos

Caracteristicas y Funcionamiento

13

Modelo de la
ISO14001: 2004

Es uno de los sistemas de gestion ambiental mas difundidos,
se basa en filosofias de mejora continua y enfoque
estratégico; también emplea la metodologia PHVA, aplicable
a cualquier proceso. La ISO 14001 establece estandares
internacionales de administracion ambiental aplicables a todo
tipo y tamafio de organizaciones. Permitiendo establecer y
evaluar los procedimientos para declarar una politica y
objetivos ambientales, alcanzar la conformidad con ellos y
demostrar la conformidad a otros. El objetivo general de esta
norma es apoyar la proteccion ambiental y la prevencién de la
contaminaciéon en equilibrio con las necesidades
socioeconémicas. Aunque no aparece dentro del modelo la
realizacion de un diagnostico ambiental como requisito para
su implementacion, si se considera importante para poder

establecer las politicas y objetivos.

14

Modelo NC ISO 14004

(2004)

El modelo de sistema de gestion ambiental y el proceso
constante es de mejora continua. La mejor forma de
considerar un sistema de gestibn ambiental como una
estructura de organizacién a la que se le deberia hacer
seguimiento continuo y se deberia revisar periédicamente
para proporcionar una orientacion eficaz para la gestiéon
ambiental de la organizacibn en respuesta a factores
cambiantes, externos e internos. Todos los niveles de la
organizacion deberian aceptar la responsabilidad de trabajar

para lograr mejoras ambientales, segun sean aplicables.
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Anexo 22 Modelos asociados a la Dimension Ambiental. “Continuacion...”

No.

Modelos

Caracteristicas y Funcionamiento

15

Reconocimiento  Ambiental
Nacional (RAN)
Resolucion No. 135 CITMA
(2004)

La Resolucion135:2004 del Ministerio de Ciencia Tecnologia y
MA establece el Reconocimiento Ambiental Nacional, la que no
incluye un modelo de gestion, pues carece de un enfoque
integrador y de sistema que aporte a todo el proceso de gestion.
No obstante, se incluye en esta relacién, por la importancia que
brinda al diagndstico y los indicadores que establece para
lograr el reconocimiento y su congruencia con los que
establecen las 1SO 14 000. Trabajar en su implementacion
constituye un gran paso para lograr una adecuada gestion

ambiental.

16

Marrero Arias (2006)

Permite extender la gestion ambiental hasta cada aspecto
ambiental de los procesos universitarios, actividad o servicio de
la institucidn. Asimismo, se considera especialmente
interesante la oportunidad que brindara el modelo de
reflexionar no so6lo sobre los temas tradicionalmente
considerados como especificamente ambientales, sino también
de sus implicaciones en la estrategia y en el proceso de
planificacion de la organizacion. Se trabaja la idea de llevar la
gestion ambiental a todas las gestiones de la empresa; en dicho
modelo se analizan también los rasgos que son invariables
para conocer los impactos generados por las empresas y la

implementacion para mejorar del desempefio ambiental.

17

Modelo Acercar, Colombia-
Sanchez y Viia (2006)

Es un sistema de gestion ambiental industrial, dirigido a la
pequefia y mediana empresa. Presenta caracteristicas
similares a los modelos anteriores y se concibe a partir de la
identificacion de la normatividad del sistema, el compromiso
gerencial, el esquema organizacional y la revision. Es

favorecedor de la reutilizacion, el reciclaje y la recuperacion.
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Anexo 22 Modelos de Gestion ambiental. “Continuacién...”

No.

Modelos

Caracteristicas y Funcionamiento

18

Modelo NC PAS 99 (2008)

Modelo que sustenta su ejecucion en enfoque a proceso y se
desarrolla en cuatro etapas: Planificar mediante la identificacion
y evaluacion de los requisitos; Hacer a travées de la
operacionalizacion y aplicacion; Verificar a través de la
mediciobn del desempefio; y Actuar mediante la mejora y

revision por la Direccion.

19

Modelo Vilarifo
DIGAEE (2012)

Corella-

El disefio se basa esencialmente en el enfoque de sistema por
considerar al sistema de direccion de la organizaciébn como un
sistema complejo de relaciones que trabaja para dar respuesta
a las demandas del entorno como muestra de su
responsabilidad social empresarial, logrando alcanzar sus
metas a partir de la integracion de los subsistemas a la
estrategia empresarial, de cuyo resultado sobreviene su
impacto ambiental, econdmico y social tiene como objetivo
contribuir a la dinamizacion de la gestion ambiental en las
condiciones cubanas del SDG y la estructuracién del mismo se
fundamenta en las propuestas de metodologias presentadas
por Acle, A. (1989); Alvarez del Blanco, R. (1998); Issac, CL.
(2004). Las premisas que sustentan el modelo son: las
disposiciones legales, estrategias y politicas del Estado
Cubano, del OACE. También debe estar presente como
premisa una correspondencia jerarquica entre el nivel de
decision para la gestion ambiental con del maximo responsable
de la organizacion objeto de implantacion, y por ultimo, la
existencia del compromiso de la alta direccion y miembros de
la organizacion para la implantacion y ejecucién efectiva de un
proceso de cambio en las practicas del disefio estratégico que

conduzca a la dinamizacion de la gestion ambiental.
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Anexo 22 Modelos asociados a la Dimension Ambiental. “Continuacion...”

No.

Modelos

Caracteristicas y Funcionamiento

20

Ochoa Avila (2014)

Se disefidé un procedimiento general compuesto por 4 fases:
preparacion y diagndstico, planificacion y documentacion,
establecimiento, revision y seguimiento, y 13 pasos, el que se
sustenta en el modelo propuesto y tiene como finalidad
propiciar la mejora de la gestion ambiental integral a través de
diferentes pasos y un conjunto de herramientas de gestion
asociadas a los mismos, como el diagnéstico de las
dimensiones y la documentacion asociada a cada una de ellas;
lo que constituye una guia que permite desarrollar un proceso
de gestibn ambiental integral coherente de acuerdo con las
caracteristicas de la institucion escolar. El disefio de la
tecnologia (modelo y procedimiento general) contribuye al
desarrollo de acciones metodolégicas, que favorecen la gestion
ambiental integral, a partir de dimensiones esenciales y una
concepcion sistémica, participativa y de proceso, que
contribuye a cumplimentar legislaciones, utilizar de manera
eficiente el financiamiento, aplicar tecnologias compatibles con
el medio ambiente, la responsabilidad ante el uso de los
recursos, crear capacidades para el intercambio con el entorno
y elevar el impacto ambiental positivo de los actores, lo que
contribuye al logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion, a la mejora del medio ambiente en la instituciéon

escolar, y al cumplimiento de la mision social de la misma.
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Anexo 23 Matriz de relaciéon binaria de los atributos en los modelos asociados a la

Dimensién Ambiental

Atributos

No.

Autores

AE

LCAD

M

EC

DE

CA

Dg

Re

DNP

Modelo Environmental
Management and Audit
Scheme Unién Europea. EMAS
(1980)

Modelo Administracion Total
Ambiental (TQM)
Estados Unidos (1990)

Modelo “5 S's”. Japon (1992)

Modelos 3M-EH and S (1994)

Modelo NC ISO 14 004 (1998)

ol O M W

Modelo Monsanto (1998)

Modelo de Excelencia
Medioambiental (MEM) (Badal
y J E Ricart) (1998)

Modelo CONAMA, Chile (1999)

Modelo CegestiEcodisefio
Costa Rica (M. Crul y Jan Carel
Dile) (1999)

10

Modelo Andlisis total de
Stakeholders (TSA)
Marc J. Epstein (2000)

11

Administracion Total Ambiental
(TEM) o Administracién Total
de la Calidad Ambiental
(TQEM). Rodriguez y Ricart
(1998) y Epstein (2000)
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Anexo 23 Matriz de relaciéon binaria de los atributos en los modelos asociados a la

Dimensién Ambiental. “Continuacion...”

Atributos

No. Autores AE | IP | LCAD | M |[EC|DE|CA| R | Dg | Re | DNP

Modelo SGMA Islas Baleares
12 Reglamento 1836 EMAS X

Ecotur (2001)
13 | Modelo NC ISO 14 001 (2004) X
14 | Modelo NC ISO 14 004 (2004) X X
Reconocimiento Ambiental
15 Nacional (RAN) Resolucion X
135 CITMA (2004)
16 Marrero Arias (2006) X X X X
17 Modelo Acercar, Colombia- X X
Sanchez y Vifia (2006)
18 Modelo NC PAS 99 (2008) X
19 Modelo Vilarifio Corella- X X X
DIGAEE (2012)

20 Ochoa Avila (2014) X X X X | X

Leyenda:

AE: Auditorias externas

LCAD: Liderazgo y compromiso de la alta direccion
M: Mejora

DE: Desarrollo econémico

R: Responsabilidad

Re: Reciclaje

DNP: Desarrollo de nuevos productos

IP: Impacto de procesos

EC: Enfoque comercial
CA: Costos ambientales
Dg: Diagnastico
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Anexo 24 Andlisis Cluster de los modelos de Gestibn ambiental
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Anexo 25 Etapas o pasos de procedimientos asociados a la Dimensiéon Ambiental

No. | Procedimientos Etapas o pasos

1. Caracterizacion del medio ambiente
2. Revision de la documentacion
3. Revision de las areas

Betancourt 4. Revision y evaluacién las principales materias primas y
Pineda (2000) | recursos naturales
5. Evaluacion de los principales focos de contaminacion
latentes y potenciales en las instalaciones productivas y/o

servicios

. Diagnostico

. Planificacion

. Politica Ambiental
Bazzan Fengler
2 (2002)

. Organizacion del personal

. Implementacioén y operaciéon

. Evaluacion critica por la administracion
. Accion correctiva

. Mantenimiento y control

. Comprometimiento

. Diagndstico de la organizacion
Isaac Godinez
3 (2004)

. Planificacién de la Gestion Integrada Calidad-MA
. Enfocada a las partes interesadas
. Gestion de los procesos de realizacion

. Medicion y mejora

. Politica ambiental

. Planificacion

. Implementacioén y operacién
4 | |ISO 14001:2004 L
. Verificacion

. Revision por la direccion

o O A W N R OO B~ WODN P © 0 N O O B WODN P

. Mejora continua
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Anexo 25 Etapas o0 pasos de procedimientos asociados a la Dimension Ambiental.

“Continuacion...”

No. | Procedimientos Etapas o pasos

1. Participacion y compromiso de la comunidad universitaria
en el SGA.

. Marrero Arias | 2. Diagnostico del desempefio ambiental en la IES.

(2006) 3. Evaluacién del desempefio ambiental en la IES.
4. Proyeccion e implementacion del SGA en la IES.
5. Control del SGA en la IES.
1. Creacion de la Comision Ambiental del centro
2. Formacioén de grupo de trabajo de profesorado del centro
Garcia Ruiz 3. Diagndstico ambiental

6 (2008) 4. Plan de accién
5. Plan de seguimiento y evaluacién del proyecto
6. Reconocimiento del cumplimiento de los compromisos del
programa
1. Planificar

. NC PAS 99 2. Hacer

(2008) 3. Verificar
4. Actuar
8. Determinacién de los impactos de los riesgos de seguridad
Ulloa Enriquez | y salud, medioambiente y calidad

8 (2012) 9. Disefio de la matriz IPER de control del sistema integrado
10. Evaluacion de la eficiencia y eficacia del sistema
integrado
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Anexo 25 Etapas o pasos de procedimientos asociados a la Dimension Ambiental.

“Continuacion...”

No.

Procedimientos

Etapas o pasos

Ulloa Enriquez
(2012)

8. Determinacion de los impactos de los riesgos de seguridad
y salud, medioambiente y calidad

9. Disefio de la matriz IPER de control del sistema integrado
10. Evaluacion de la eficiencia y eficacia del sistema integrado

Vilarifio Corella
(2012)

. Verificacion de premisas

. Analisis previo

. Institucionalizacién de la mejora
. Diagnostico

. Prevision

. Arquitectura

10

Pérez Garcia
(2013)

. Comunicacion inicial

. Definicién de responsabilidades y formacion del personal
. Diagndstico

. Adecuacién de la estrategia

. Definicién de programas de gestion

o O A W N PO OO b~ WODN P

. Identificacion, estructuracion e implementacion de procesos
de gestion

7. Seguimiento, medicion y evaluacion de resultados

11

Ochoa Avila

(2014)

1. Preparacién y diagndstico
2. Planificacion y documentacion
3. Establecimiento

4. Revision y seguimiento
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Anexo 26 Matriz de relacion binaria de los procedimientos de Gestion ambiental

Atributos

No. Procedimientos CP|{P | D] I ME |RV| PR | RI | AC
1 Betancourt Pineda (2000) X X X
2 BazzanFengler (2002) X | X X | X X X X
3 Isaac Godinez (2004) X | X X

4 NC ISO 14 001 (2004) X X X X

5 Marrero Arias (2006) X X | X X X
6 Garcia Ruiz (2008) X | X| X | X X
7 Modelo NC PAS 99 (2008) X X X X
8 Ulloa Enriquez (2012) X X X X
9 Pérez Garcia (2013) X | X| X | X X X

10 Vilarifio Corella (2012) X| X | X X

11 Ochoa Avila (2014) X [ X ]| X | X X

Leyenda:

CP: Compromiso y politica

P: Planificacion

D: Diagnostico

I: Implantacién

ME: Medicién y evaluacion
RV: Revision y verificacion
PR: Prevencion

RI: Responsabilidad individual
AC: Auditoria y control

MC: Mejora continua
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Anexo 27 Analisis Claster de los procedimientos de Gestion ambiental

Dendrograma que utiliza una vinculacion de Ward
Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados

0 5 10 15 20 25
1 1 I I 1
4

1

Dendrograma que utiliza una vinculacién de Ward

Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados

a 5 10 15 20 25
1 1 L 1 1
P 2
L
ME 8
CP 1
D 3
PR ¥
AT g
RI a
Mc 10
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Anexo 28 Aplicacion del método Delphi para valorar el procedimiento disefiado. Tablas
(Cuesta, 2001)
Primera ronda
e Salida del grupo de analisis
A cada experto (E) del grupo se le entrega una hoja de papel, en la cual deben dar
respuesta a la siguiente interrogante (sin hacer comentarios): ¢ Considera usted que el
procedimiento disefiado cumple con el objetivo de integrar la dimension ambiental en el
proceso de formacion de recursos humanos? ¢Cuéales son a su juicio los principales
aspectos del procedimiento que inciden en la formacion desde la dimension ambiental?
e Entrada al grupo de analisis
Luego de recibir las respuestas de los expertos se resumieron los aspectos en la tabla 1.
Tabla 1 Matriz de aspectos (A) expresada por los expertos (E)

Aspectos |Ei1|E2 | Es|Ea|Es|Ee|E7|Es|Eo|Ew|E11|E12| Eiz| E1a | Eis
A XXX X]-| X[ X[|X]|X]| - | X[ X]|X|X
B - XX - X X - XX - | X ]| X]| X | X] -
C XX - X[ X|X[|X]|-|X]-|X|X]|X|X]|X
D XX | X| -] X X[ X|X|-]|X| X | X|X]|-]X
E X - | XX | X|X]|-]-[X|X|X]|-]X]|-]X
F X - X|-|X|X]|-|X[|X|X|X] - - | X | X
Leyenda:

A: Cantidad de fases y etapas

B: Componentes de la dimension ambiental en la formacion de recursos humanos
C: Estructura y secuencia légica

D: Indicadores propuestos

E: Compromiso de la direccion y de los trabajadores

F: incidencia del procedimiento en la gestion ambiental

Relacion:

X: C relacionado por el experto

-: C no relacionado por el experto



UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 28 Aplicacion del método Delphi para valorar el procedimiento disefiado. Tablas
(Cuesta, 2001). “Continuacion...”
Segunda ronda
Salida del grupo de analisis
A cada experto se le envia el documento donde se muestra los 6 criterios diferentes
resumidos por el grupo de analistas donde se les pregunta: ¢ Considera usted que estos
aspectos son importantes para fortalecer la dimension ambiental en el proceso de
formacion del RH? Si usted no considera util o conveniente emplear algunos de ellos, por
favor marquelo con una (N).

e Entrada al grupo de analisis
Una vez respondida la pregunta y recogida la respuesta de todos los expertos, es
determinado el nivel de concordancia.

Tabla 2 Matriz de aspectos depurados con un nivel de concordancia Cc = 75%

Aspectos |Ei|E2|Es|Ea|Es|Ee|E7|Es|Eo|Ei|E11|Ew2|Eiz|E1a|Eis| Cc (%)
A 100
B 100
C 100
D N 93,33
E 100
F N 93,33

Por tanto, después de recibida la respuesta de los expertos se pudo concluir que:

- La mayoria de los expertos acepto los criterios generales emitidos por los otros, por lo

gue hubo mayoria de coincidencia en la opinibn comun

- Los expertos Esy Ei4 rechazaron cada uno, uno de los criterios expuestos

- Los aspectos A, B C y E obtuvieron un 100% de concordancia

- Los componentes D y F tuvieron una concordancia de Cc = (1-1/15)* 100= 93,33%,

por lo que se estima que existe consenso
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Anexo 28 Aplicacion del método Delphi para valorar el procedimiento disefiado. Tablas
(Cuesta, 2001). “Continuacion...”

Por tanto, como el valor de Cc obtenido es mayor que el 75 %, existe concordancia entre
los expertos, por lo que se concluye que los 6 aspectos antes mencionados cuentan con
la aprobacion de los expertos.
Terceraronda

e Salida del grupo de analisis
Se le entrega a cada experto una hoja con los componentes resultantes del paso anterior,
con la siguiente interrogante: ¢ Qué ponderacién o peso usted daria a cada uno de los
siguientes aspectos con la finalidad de ordenarlos atendiendo a su importancia?
Considere el nimero 1 como el mas importante.
Se insiste en que no debe darsele la misma ponderacion a mas de un aspecto debido a
gue ello reduce el poder discriminatorio o de ordenamiento.

e Entrada al grupo de anélisis
Se reciben las respuestas, las que se muestran en la tabla 3.

Tabla 3 Ponderacion de los expertos

Aspectos |Ei1|E2 | Es | Esa|Es|Ees|E7|Es|Eo|Ei|E11|Ei2|Eis| Eia | Eis Rj
A 6|56 6|66 6|6 | 6|6 |6 |6 |6 |54 86
B 2122222222 |2 |2 |3]|2]|2]|2 31
C 1/j1142}2}j12}{1|142(1 1|11 1)1 15
D 4 (314|444 /|4 4|44 |4 |4 4|46 61
E 3/6/3[/3(3|3|3|3[3[3|3|2|3]3]|3 47
F 5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]6 |5 75

Luego de procesar las respuestas, se procede al ordenamiento de los aspectos segun el
valor discreto de Rj media, como se muestra en la tabla 4, calculandose posteriormente
el coeficiente de concordancia para cada aspecto. Si uno o mas aspectos obtienen el Cc

< 75%, hay que acudir a la cuarta ronda.
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Anexo 28 Aplicacién del método Delphi para valorar el procedimiento disefiado. Tablas

(Cuesta, 2001). “Continuacion...”

Tabla 4 Orden de importancia de los aspectos

Aspectos Rj media Valor de R;j Cc (%)
A 5,73 6 80
B 2,07 2 93,33
C 1,00 1 100
D 4,07 4 86,67
E 3,13 3 86,67
F 5,00 5 86,67

Después de recibida la respuesta de los expertos se pudo concluir que todos los aspectos
obtuvieron un valor de concordancia mayor que 75%, por lo que existe concordancia entre
los expertos y no es necesario pasar a la cuarta ronda. Por tanto se determiné que el
procedimiento disefiado cumple con el objetivo de integrar la dimension ambiental en el

proceso de formacion de recursos humanos.
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Anexo 29 Aplicacion del método Delphi para validar los indicadores que evaltan los
componentes de la dimension ambiental en la formacion de RH. Tablas (Cuesta, 2001)
Primera ronda

e Salida del grupo de analisis
A cada experto (E) del grupo se le envi6 un documento donde se muestran los
indicadores para evaluar los componentes de la dimension ambiental en la formacion de
los recursos humanos, los cuales fueron propuestos en el capitulo Il de la presente
investigacion. Luego de leido y analizado el documento por el experto se le realiz6 la
siguiente interrogante: ¢ Considera usted que los indicadores definidos son sustanciales
para evaluar los componentes de la dimension ambiental en la formacion de los RH?

e Entrada al grupo de anélisis
Luego de recibir las respuestas de los expertos se resumieron los aspectos en la tabla 1,
marcando con una X las respuestas positivas.

Tabla 1 Matriz de indicadores depurados con un nivel de concordancia Cc = 75%

Indicadores |E1 | E2 | Es | Ea | Es |Ee | E7 | Es| Eo | Ei0o | E11 | E12 | E13 | E14 | E15 | Cc (%)
NTFTA XXX X[ X[ X[ X[ X[ X[ X | X | X| X | XX 100
NCTDA XX [ X[ X[ X[ X[ X[X|X]|X|X[|X]|X]|]X]|X 100
NCCAT X X[ X | X|X X[ X | X | X X | X | X 80

NCFA XXX X[ X[ X[ X[ X[ X[ X | X | X| X | XX 100
NAFA XX [ X[ X[ X[ X[ X[X|X]|X|X[|X]|X]|]X]|X 100
NEPF X[ XX XX | X[ X | X[ X | X | X ]| X | X ]| X | 9333
NCEEC XXX X[ X[ X[ X[ X[ X[ X | X | X| X | XX 100
CFEC X X[ X[ X[ X|X]|X X| X | X | X | X ]| X | X | 9333
NCCAD XXX X[ X[ X[ X[ X[ X[ X | X | X | X | XX 100
NCC XXX X[ X[ X[ X[ X[ X[ X | X | X| X | XX 100
NDFDA XX [ X[ X[ X[ X]|X]|X][X] X X | X | X | X | 9333
NCRA XXX X[ X[ X[ X[ X[ X[ X ]| X | X| X | XX 100
IPTAS XXX X[ X[ X[ X[ X[ X[ X ]| X | X| X | XX 100
NERDA XX [ X[ X[ X[ X[ X[|[X|X]|X|X[|X]|X]|]X]|X 100
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Anexo 29 Aplicacion del método Delphi para validar los indicadores que evaltan los
componentes de la dimension ambiental en la formacion de RH. Tablas (Cuesta, 2001).
“Continuacion...”
Por tanto, después de recibida la respuesta de los expertos se pudo concluir que:
- Los expertos E2, Ea4, E7, Es, E11 y E12, rechazaron cada uno, uno de los indicadores
expuestos
- Los indicadores NTFTA, NCTDA, NCFA, NAFA, NCEEC, NCCAD, NCC, NCRA e
IPTAS obtuvieron un 100% de concordancia
- Los indicadores NEPF, CFEC y NDFDA tuvieron una concordancia del 93,33%; el
indicador NCCAT obtuvo una concordancia del 80%
Por tanto, como todos los indicadores obtuvieron una concordancia mayor que 75%,
entonces se puede afirmar que existe consenso entre los expertos. De esta forma se
concluye que todos los indicadores propuestos son sustanciales para evaluar los
componentes de la dimension ambiental en la formacion de los recursos humanos.
Una vez validado los indicadores se procedio a realizar una segunda ronda de preguntas.
Segunda ronda

e Salida del grupo de analisis
Se le entrega a cada experto una hoja con la matriz obtenida del paso anterior y la
siguiente pregunta: ¢ Considera usted que los niveles de referencia propuestos por cada
uno de los indicadores poseen un rango aceptable y confiable? En caso de respuesta

negativa, por favor, marquelo con una (N).
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Anexo 29 Aplicacion del método Delphi para validar los indicadores que evaltan los
componentes de la dimension ambiental en la formacion de RH. Tablas (Cuesta, 2001).
“Continuacion...”

e Entrada al grupo de anélisis
Tabla 2: Matriz de indicadores depurados segun el rango con un nivel de concordancia
Cc275%

Indicadores |E1 |E2 | Es | E4 |Es |Ee |E7 | Es | Eo | E10 | E11 | E12 | E13 | E14 | E1s | Cc (%)
NTFTA X I X [ X [ X[ X [ X | X[ XX |X [X | X |X |X |X |100
NCTDA X I X [ X [ X[ X [ X | X[ XX |X [X | X | X |X |X |100
NCCAT X I X | X [ X[ X [X|N [ X |X|X [X |IN |[X |[X | X |86,67

NCFA X I X | X |IN [ X [ X | X [ X |X|X [X | X |[X |[X | X ]9333
NAFA X I X [ X [ X[ X [ X | X[ XX |X [X |[X |X |X |X |100
NEPF X I X | X [ X[ X [ X | X[ XX |X [X | X | X |X |X |100
NCEEC X |IX | X |IN [ X [ X | X [ XX |X [X | X |[X |[X | X ]9333
CFEC X I X [ X [ X [ X [ X | X[ XX |X [X |[X |X |X |X |100
NCCAD X I X | X [ X[ X [ X | X[ X | X|X [X | X | X |X |X |100
NCC X I X | X X[ X [X|X|X|IN|X [X | X |[N |[X | X |86,67
NDFDA X I X [ X [ X [ X [ X | X[ XX |X [X | X |X |X |X |100
NCRA X I X [ X [ X[ X [ X | X[ X | X|X [X | X | X |X |X |100
IPTAS N [ X [ X [ X [ X [|[X [ X |X|X[X | X |[X |[X | X |X ]9333
NERDA X I X [ X [ X[ X [ X | X[ XX |X [X | X |X |X |X |100

Por tanto, después de recibida la respuesta de los expertos se pudo concluir que:

Por tanto, como el valor de Cc obtenido es mayor que 75%, existe concordancia entre los
expertos, por lo que se concluye que los niveles de referencia propuestos por cada uno
de los indicadores poseen un rango aceptable y confiable.
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Componentes | Nombre del Indicador Expresion de Objetivo Nivel de Periodo Responsable
Ambientales Calculo Referencia
Tecnologia Nivel de trabajadores NTET A—TFTA* 100 Mostrar el porciento | Aceptable:A=290% | Semestral | Especialista de
con formacién de trabajadores con | Poco aceptable: formacion del
tecnolégica ambiental TFTA:  trabajadores formacion tecnoldgica 65%=M<90% area de RH
(NTFTA) con formacion ambiental. No aceptable:
tecnologica  de  la (Maximizar) B<65%
dimension ambiental.
TT: total trabajadores.
i i ' CFTA [ :A=909 i .
Nivel cursos impartidos NCTDA=A - 100 Mostrar el porciento | Aceptable:A>90% | Semestral ldem
relacionados con la FAR de cursos formativos | Poco aceptable:
tecnologia  de la CFTA: acclones | relacionados con la 60%=M<90%
dimension  ambiental formativos  de  la tecnologia de la No aceptable:
(NCTDA) tecnologia de dimension ambiental. B<60%
dimension ambiental. -
(Maximizar)
AFAR: total de
acciones formativas
de la dimensién

ambiental reales.
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Anexo 30 Tabla de Indicadores. “Continuacién...”

Componentes | Nombre del Indicador Expresion de Objetivo Nivel de Periodo Responsable
Ambientales Calculo Referencia
Tecnologia Nivel de cargos con NCCT=CCAT*100 Evaluar el nivel de | Aceptable:A290% | Semestral idem.
competencias cargos con las | Poco aceptable:
ambientales definidas CCAT: Ca-1rgos con competencias 60%2=M<90%
referidas a la competencias ambientales definidas No aceptable:
tecnologia (NCCAT) ambientales definidas de la tecnologia. B<60%
de la tecnologia. (Maximizar)
TC.: total de cargos.
Documentacion | Nivel de la NDFDA:ﬁ Mostrar el porciento | Aceptable:A=100% | Trimestral idem.
Legal documentacion  legal DFAR de la documentacion | Poco aceptable:
relacionada a la * 100 legal requerida en la 70%2=M<100%
dimension  ambiental DFAE: dimension ambiental No aceptable:
en la formacion documentacion de la del proceso formativo. B<70%
(NDFDA) DA_ en la formacion | ;. imizar)
existente.
DFAR:

documentacién de la
DA en la formacion

requerida.
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Anexo 30 Tabla de Indicadores. “Continuacién...”

Componentes Nombre del Expresion de Calculo Objetivo Nivel de Periodo Responsable
Ambientales Indicador Referencia
. . - CRAC - - R 2 ) I4 )
Condiciones de | Nivel de NCRA = - 100 Medir el nivel | Aceptable:A=85% Anual Idem
los PT conocimiento de los TR conocimiento de los| Poco aceptable:
riesgos ambientales RAC: conocimientos de obreros sobre los 60%2=M<85%
(NCRA) los riesgos ambientales riesgos  ambientales No aceptable:
en el PT. controlados. B<60%
TRA: total de riesgos (Maximizar)
ambientales.
Indi PTAS [ :A=959 i .
Indice de puestos de IPTAS = 100 Mostrar el porciento de | Aceptable:A>95% Anual Idem
trabajo ambientales t los puestos de trabajo | Poco aceptable:
seguros (IPTAS) PTAS:  puestos  de seguros 70%2=M<95%
trabajo SeQUIOS | s mbientaimente. No aceptable:
ambientalmente. (Maximizar) B<70%
TPT: total de PT
- : CCAD i :A=100° Idem.
Competencias Nivel de cargos con NCCAD = £ 100 Mostrar el porciento de | Aceptable:A>100% Anual Idem
Ambientales competencias los cargos con las| Poco aceptable:
ambientales CCAD: Cargos  con competencias 75%2=M<100%
definidos (NCCAD) competencias ambientales definidas. No aceptable:
definidas ambientales. (Maximizar) B<75%

TC: total de cargos.
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Anexo 30 Tabla de Indicadores. “Continuacion...”

Componentes Nombre del Expresion de Calculo Objetivo Nivel de Periodo Responsable
Ambientales Indicador Referencia
Competencias Nivel de NCC = 2.CA 100 Mostrar el nivel de | Aceptable:A=85% Anual idem.
Ambientales competencia Y. CAR competencias Poco aceptable:
ambientales de los | CAR:  competencias | gmpientales de  los 60%=M<85%
cargos (NCC) ambientales reales. cargos. (Maximizar) No aceptable:
CARqQ: competencias B<60%
ambientales
requeridas.
Nivel de NCEA = AFAR + 100 Medir el grado de | Aceptable:A2100% | Semestral idem.
cumplimiento de las AFAP cumplimiento de las| Poco aceptable:
acciones formativas AFAR:  cantidad  de acciones  formativas 75%2=M<100%
ambientales (NCFA) acciones  formativas ambientales previstas. No aceptable:
ambientales reales. (Maximizar) B<75%

AFAP: cantidad de

acciones formativas

ambientales

planificadas.
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Anexo 30 Tabla de Indicadores. “Continuacion...”

Componentes Nombre del Expresion de Calculo Objetivo Nivel de Periodo Responsable
Ambientales Indicador Referencia
Competencias | Nivel de las NAFA = AFAP + 100 Valorar el grado de | Aceptable:A=285% | Semestral idem.
Ambientales acciones formativas AFTP presencia de las| Poco aceptable:
ambientales (NAFA) AFAR:  cantidad  de acciones  formativas 60%=M<85%
acciones  formativas ambientales en el total No aceptable:
ambientales previstas. de las acciones B<60%
AFTP: total de : -
formativas planificadas
acciones  formativas : _
previstas. (Maximizar)
planificadas.
i ' i0 EFDAR A2 9 i .
Nivel de ejecucion NEPF:pFDAp*mO Evaluar el grado de | Aceptable:A>100% Anual Idem
del presupuesto de cumplimiento en la| Poco aceptable:
formacion (NEPF) | EFDAR: ejecucion del [ ign del | 75%=M<100%
presupuesto  de  la presupuesto para la No aceptable:
formacion referida a la formacion referida a la B<75%

dimension  ambiental
real.
PFEDAP: presupuesto

de la formacion referida
a la dimension

ambiental planificado.

dimensién ambiental.

(Maximizar)
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Anexo 30 Tabla de Indicadores. “Continuacion...”

Componentes Nombre del Expresiéon de Calculo Objetivo Nivel de Periodo Responsable
Ambientales Indicador Referencia
Comunicacion Nivel de | NCEEC: Test (tabla 7) Evaluar el nivel Aceptable:A=100% | Semestral idem.
Conocimiento NCEEC = E £ 100 conocimiento de los Poco aceptable:
Existencia de la n obreros sobre la 75%2M<100%
estructura de Si: cantidad de obreros existencia de la No aceptable:
comunicacion que marcaron si. estructura de B<75%
(NCEEC) n: tamafio de muestra. comunicacion
(Maximizar)
Nivel de | NCFEC: Test (tabla 7) Mostrar el nivel Aceptable:A=100% | Semestral idem.
Conocimiento  del | nycppc = A<, conocimiento de los Poco aceptable:
funcionamiento de la 1;1(;“ rerse obreros sobre el 75%2M<100%
estructura de Activo:  cantidad  de funcionamiento de la No aceptable:
comunicacion estructura de B<75%

(CFEC)

obreros que marcaron
activo.

Si: obreros marcaron si
en NCEEC

comunicacion.

(Maximizar)
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Anexo 30 Tabla de Indicadores. “Continuacion...”

Componentes Nombre del Expresion de Calculo Objetivo Nivel de Periodo Responsable
Ambientales Indicador Referencia
Responsable Nivel de| NERDA: Test (tabla 7) Conocer el nivel Aceptable:A=2100% Anual idem.
Organizativo Conocimiento NERDA = E £ 100 conocimiento de los Poco aceptable:
existencia del n obreros sobre la 75%2M<100%
responsable Si: cantidad de obreros existencia de un No aceptable:
formativo que afirman si. responsable para el B<75%

para el
tratamiento de la
dimension ambiental
(NERDA)

n: tamafo de muestra.

tratamiento de la

dimensiéon ambiental.

(Maximizar)
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Anexo del Capitulo llI

Anexo 31 Verificacidn de las premisas y analizar su estado actual

Premisas

Existencia de la
Gestion ambiental en

la instituciéon

Indicadores Estado actual (Marque con una Xx)
Documentos que avalen la Activado |Desactivado | En proceso de
existencia de la Gestion revision
ambiental

e Modelo 79-04. Ministerio de X
Salud Pdblica. Diligencia de
inspeccion sanitaria

e Modelo para la diligencia de X
toma de muestra

e Modelo para la diligencia de X
alimentos

e Modelo para la diligencia de X
agua

e Modelo para el inventario de X
productos quimicos 0ciosos Y|
caducados y otros desechos
peligrosos

e Declaracion jurada X
e Programa de  Seguridad X
Biol6gica

e Programa de medios de X
proteccion personal y colectiva

e Planes de medidas de X
supervisiones

e Programa de limpieza X

desinfeccion
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Anexo 1 Verificacidén de las premisas y analizar su estado actual. “Continuacién...”

Premisas

Existencia de la GRH

Indicadores Estado actual (Marque con una Xx)
Documentos que avalen la Activado |Desactivado | En proceso de
existencia de la GRH revision

e Modelo para la evaluacion del X
desempeiio. Unidades
Asistenciales

e Modelo SNC-3-11. Caodigo: X
321-1-11027. Movimiento de
némina

e Modelo SC-4-04. Vacaciones X
e Modelo  SS-1A.  Pension X
jubilados

e Modelo para la solicitud de X
peritaje médico

e Modelo EP-1. Datos del X
trabajador

e Modelo EP-2. Movimiento e X
Interrupcion de la Vida

e Modelo EP-3. Puestos de X
trabajo y salarios desde Ila
habilitacion  del expediente
laboral

e Modelo 25-27. Contenido del X

expediente
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Anexo 31 Verificacion de las premisas y analizar su estado actual. “Continuacion...”

Premisas

Indicadores

Estado actual (Marque con una x)

Existencia de la GRH

Documentos que avalen |4

existencia de la GRH

Activado

Desactivado

En proceso de

revision

e Modelo para Contrato de
Trabajo por Tiempo

Determinado

e Modelo para Contrato de
Trabajo para Tiempo

Indeterminado

e Modelo Tarjeta Personal de

Instruccion

e Resolucion No. 22/04

e Resolucion No. 31/04

e Resolucién No. 29/07

e Resolucion No. 105/09.

Seguridad social de maternidad

X| X| X| X

e Ley No. 116/2013. Cddigo de
trabajo

e Resolucion No. 282/2014.
Reglamento sobre lal
contratacion, ubicacion,
reubicacion, promocion,
inhabilitacion y  suspensién
temporal en el ejercicio de la
profesion de los profesionales vy,

técnicos de la medicina.

¢ Plan de capacitacion (2015)

¢ Evaluaciones del Desempefio
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Anexo 31 Verificacion de las premisas y analizar su estado actual. “Continuacion...”

Premisas

Existencia de
disposiciones
legales que rigen la
gestion ambiental y

la formaciéon

244/2009 del MINSAP. Registro
de Actividad de Capacitacion vy,
Desarrollo y Planilla de Matriculal

y Evaluacion

Indicadores Estado actual (Marque con una Xx)
Disposiciones legales que| Activado |Desactivado | En proceso de
rigen la gestion ambiental y la revision
formacion en la institucion
Formacién de RH
¢ Resolucion 67/2005 Escuelas X
Ramales
e Resolucion No. 250/06 del X
MINSAP. Proceso de idoneidad
e Resolucion No. 17/2008 del X
MINSAP
eley 116/2013 Cobdigo de X
trabajo
e Decreto — Ley No. 45. De la X
capacitacion técnica de los
trabajadores
e Instruccion General No. X

e Instruccion General No.
245/2009 del MINSAP. Base de

Datos Capacitacion

e NC 702:2009 Formacién de
SST
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Anexo 31 Verificacion de las premisas y analizar su estado actual. “Continuacion...”

Premisas

Indicadores

Estado actual (Marque con una x)

Existencia de
disposiciones
legales que rigen
la gestion
ambiental y la

formacion

Disposiciones legales que rigen la
gestion ambiental y la formacion en |a

instituciéon

Activado

Desactivado

En proceso de

revision

Gestion ambiental
e Ley No. 81 del Medio Ambiente/1997

e Resolucion 215/1987 del MINSAP.
Reglamento de la inspeccién sanitaria

estatal

e Resolucion No. 77/1999. Reglamento
del proceso de evaluacion del impacto

ambiental

e Resolucion No. 27/2000. Sistema
Nacional de Reconocimiento Ambiental

e Resolucion No. 136/2009. Reglamento
para el manejo integral de desechos
peligrosos

e Resolucion No. 283/2014. Listado de
enfermedades profesionales Y
procedimiento para la prevencion,

analisis y control de las mismas

e Resolucion No. 284/2014. Exdmenes
médicos pre-empleo y periédicos
especializados para las actividades
laborales en las que existan riesgos

higiénico-epidemiol6gicos
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Anexo 31 Verificacion de las premisas y analizar su estado actual. “Continuacion...”

Premisas Indicadores Estado actual (Marque con una Xx)

Existencia de Disposiciones legales querigen la Activado |Desactivado| En proceso de
disposiciones gestion ambiental y la formacion revision

legales que rigen la en la institucién

gestion ambiental y |e NC  453:2006.  Alimentacion X
la formacion colectiva. Requisitos sanitarios

generales

e NC 454:2006. Transportacion de
alimentos. Requisitos sanitarios

generales

e NC 455:2006. Manipulacion de los X
alimentos. Requisitos sanitarios

generales

e NC 456:2006. Equipos y utensilios X
en contacto con los alimentos.

Requisitos sanitarios generales

e NC 4:2008. Alimentos para X
animales de laboratorio. Requisitos
microbiolégicos y método de

ensayo

e NC 108:2008. Norma general para X
el etiquetado de los alimentos pre-

envasados

e NC 242:2009. Cédigo de practicas X
para la elaboracion y manipulacion
de los alimentos congelados

rapidamente
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Anexo 31 Verificacion de las premisas y analizar su estado actual. “Continuacion...”

Premisas

Indicadores

Estado actual (Marque con una x)

Existencia de
disposiciones
legales que rigen la
gestion ambiental y

la formacién

Disposiciones legales que rigen la
gestion ambiental y la formacion

en la instituciéon

Activado

Desactivado

revision

e NC  143:2010. de

practicas. Principios generales de

Cddigo

higiene de los alimentos

Participacion de los

actores

Documentos que muestren

Nivel de Frecuencia

relaciones entre los actores

Alta Media Baja

e Documentos asociados al proceso

docente educativo

X

e Planes docentes y programas de

estudios

e Plan de Promocién y Educacion

para la Salud

e Plan de desarrollo de actividades

de ciencia e innovacion tecnoldgica

Documentos que muestren la

Grado de realizacion

participacion de los actores

Alto Medio Bajo

¢ Registro de casos recepcionados

¢ Registro estadistico

¢ Registro de entrada y salida

¢ Registro alfabético (2010)

e Convenio Colectivo de Trabajo

¢ Reglamento Interno

X| X| X| X

En proceso de
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Anexo 31 Verificacion de las premisas y analizar su estado actual. “Continuacion...”

Premisas

Indicadores

Estado actual (Marque con una x)

Participacion de los

actores

Actas de reuniones

Nivel de frecuencia

Diario Semanal Mensual
e Acta de reunion con Salud X
Provincial
e Acta de entrega de guardia X
e Acta de Consejo de direccién X
¢ Acta de reunion de coordinacion X
e Actas de visitas de los cuadros del X
Comité  Provincial del Partido
Comunista de Cuba.
e Actas de visitas del CITMA
e Actas de visitas de OTS
e Actas de Inspeccion Sanitarias X
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Anexo 32 Necesidades de capacitacion para el equipo de trabajo

Necesidades de capacitaciéon

Contenidos

Gestion de Recursos Humanos

Aspectos generales y el proceso de

formacion especificamente.

Gestion Medioambiental

Dimension ambiental. Importancia de la
medicion de los impactos ambientales en las

instituciones hospitalarias.

Procedimiento para integrar

dimensiéon ambiental en la formacion

la

Fases y etapas que lo componen, objetivo,
componentes de la dimension ambiental para

la formacion. Indicadores para su evaluacion.

Métodos y técnicas de Ingenier

Industrial utilizados en

procedimiento

ia

el

Métodos y herramientas para la recopilacion
de la informacion, procesamiento de datos y
el

toma de decisiones utilizadas en

procedimiento.
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Anexo 33 Plan de capacitacion para los miembros del grupo de trabajo

Temas de capacitacion Responsable Lugar Fecha Hora
Gestion de Recursos Humanos | Jefe Dpto. de RH H.C.Q | 13/10/14 | 9:00am
Gestion Ambiental Especialista principal | H.C.Q | 14/10/14 | 9:00am

del Dpto. Higiene y
Epidemiologia

Procedimiento para la | MSc. Yunelsy Ortiz| H.C.Q |15/10/14 | 1:30pm
integracion de la dimensién | Chavez

ambiental en la formacion

Métodos y técnicas de | MSc. Madelin | H.C.Q | 16/10/14 | 10:00am
Ingenieria Industrial utilizados | Hidalgo Diaz

en el procedimiento
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Anexo 34 Ubicacion geografica del Hospital Clinico Quirdrgico “Lucia Ifiiguez Landin” de

la provincia de Holguin




provincia de Holguin

UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 35 Especialidades del Hospital Clinico Quirdrgico “Lucia Ifiiguez Landin” de la

Clinicas (16)

Quirargicas (9)

Diagnoésticas (6)

Medicina Interna
Dermatologia
Reumatologia
Rehabilitacion
Gastroenterologia
Geriatria
Endocrinologia
Neumologia
Hematologia
Neurologia
Cerebrovascular
Nefrologia
Cardiologia
Terapia Intensiva
Neuropsicologia
MNT

Cirugia General
Oftalmologia
Angiologia
Neurocirugia
Transplantologia
Urologia
Ortopedia

ORL

Oncologia

¢ Radiologia

e Laboratorio Clinico

e [aboratorio Microbiologia
e Laboratorio de  Anatomia
patoldgica

¢ |aboratorio Gastroenterologia

e Laboratorio de Neurofisiologia
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Anexo 36 Composicion de la fuerza de trabajo del Hospital Clinico Quirurgico “Lucia

Ifiiguez Landin” de la provincia de Holguin

Categoria ocupacional | Plantilla aprobada | Plantilla cubierta | Déficit
Cuadros 57 35 23
Administrativos 63 63
Técnicos 959 974 15
Servicios 474 478
Obreros 90 91
Total 1643 1641 2

Categoria ocupacional Sexo

% 4%

*Cusdros = Administetives s Techicos o Servicos = Opersrios Hombres = Mujeres

Nivel de escolaridad Edad

b+ ]

mNivel Superier  w TecmicoMedic milGrads  wSngGredo o Primaris 1-9ehcs 130-Mones nd0-490ncs 8 30-29efee = Ml de 60nAes
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Anexo 37 Estructura organizativa del Hospital Clinico Quirurgico “Lucia liiguez Landin”

de Holguin
DIRECION GENERAL

Vicedirecvian dz Doceneia | | Viesdirecsion Atencion al Vivzdirzceion de Enfermeria I —| Vieadiraceion Quirirgics | =1 Vicedirezcion de —| Aroa Administrativa
Grave Aseguramlents Midico
Dpto. da Docancia = Araa da Esterilizacion Ehrughs — Dpto, do Rcursos
Invastlgaclan Medicina Interna Naurecirugia armacta Humanos
Cuarpo de Guardia Urologia Labaratorla Clinlco
ucl = Anglologia Micrebiologia || Cpto. de Higisne y
uTP Transplante = Imagenplagia Epidemiologia
iatri irrdi Anatemiz patelgiza
|| Gariatria Unidad Quirdrgiza "G " n': ; g, Dpte, ds Econemia
Neurovascular Consulta Extarna Cﬂ °‘|' ;rn ogR
) onsulta Externa _| tari
Ongohematelagiz prr—— Cipto. de Auditaria
Haniceaps LT o o]
Dermatologia | Pussts da Manda _ILI Dpta. de Calidad

Reumatologia —| 5T Electromedicina | Dpto. d= Flanificacion

Neurorehabllitaclén

Gastroenterclogia
Nefralagla y Hemadlillsls

— GT Nauropsicelogin
GT Trabajo Social
GT Donasisn de Organos

Centro Oftalmologice Centro de Investigaciones

ds Atasia

Catedra
+ Retina
- Catarata
- Glausema
= Cirugia Refractiva
= Oculoplastia
= Baja Visidn
- Baja visian
-Garnla
- Newro - oftalmologia
- Retinosis Pigmentaria
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Anexo 38 Generacion de desechos peligrosos en el Hospital Clinico Quirurgico “Lucia

Ihiguez Landin” de la provincia de Holguin (2012-2014)

Cant. generada por afios

estaban destinados (Y8)

Desechos Peligrosos 2012 2013 2014

Desechos Bioldgicos Peligrosos 44,592 | 35,552 | 129,08
Desecho clinicos resultantes de la atencion médica
prestada en hospitales, centros médicos y clinicos (Y1)
Desechos cortopunzantes (Y1b) 55,80 55,80 89,80
Desechos que contengan o puedan contener toxinas de - - 14,04
origen biolégico (Y1e)

Desechos Quimicos Peligrosos 0,018 0,018 0,018
Desechos de medicamentos y productos farmacéuticos
(Y3)
Desechos de aceites minerales no aptos para el uso a que - - 0,105
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Anexo 39 Principales impactos ambientales provocados en el Hospital Clinico Quirurgico

“Lucia Ihiguez Landin” de la provincia de Holguin

Aspectos ambientales

Impactos ambientales

Consumo de agua

Agotamiento de los recursos naturales escasos

Consumo de electricidad

Agotamiento de los recursos energéticos no

renovables

Generacion de aguas residuales
resultantes de practicas médicas, de
enfermeria y el tratamiento a

pacientes.

Contaminacioén de las cuencas del rio Cauto

Ausencia de sistemas para el
tratamiento de las aguas residuales

generadas en el hospital.

Contaminacioén de las cuencas del rio Cauto

Generacion de residuos soélidos no

peligrosos (papel, carton, etc.)

Contaminacion del suelo

Generacion de desechos peligrosos

Contaminacion del aire
Contaminacion del suelo
Riesgos bioldgicos

Contaminacion por olores
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Anexo 40 Guia de observacion
Objetivo: Evaluar la conducta ambiental de los trabajadores en la institucion.
Tiempo de observacion: 4 meses, 3 veces a la semana, 8 horas al dia. Total 384 horas.
Participantes:
Variables a observar:
1. Tecnologia
1.1. Guiay procedimientos totalmente seguros
1.2. Tipo de equipo (Estado Técnico)
1.3. Desechos que provocan
2. Competencias Ambientales
2.1 Conducta general
3. Condiciones de los puestos de trabajo
3.1 Interrelaciones entre los trabajadores del puesto de trabajo
4. Documentacién Legal
4.1 Documentacion referida a la formacion y a la dimensién ambiental
5. Comunicacion
5.1 Valorar comunicacion en los puestos de trabajo
5.2 Senaléticas
5.3 Divulgacion, murales, pancartas
6. Responsable organizativo
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Anexo 41 Entrevista a los directivos de la institucion

1. ¢Conoce los problemas ambientales que estan presentes en la organizacion?
Mencione tres de ellos.

2. ¢Como valora el trabajo que se realiza para contribuir con la formacion ambiental en
general?

3. ¢Se siente usted comprometido a ayudar y a asumir responsabilidades para proteger
y mejorar el Medio Ambiente en la institucion en los proximos afos?

4. ¢La tecnologia utilizada en la institucién afecta de manera significativa al Medio
Ambiente? A su juicio, ¢cudles son los mayores impactos ambientales negativos
provocados por la misma?

5. ¢Mediante qué medios de comunicacion se divulga la informaciéon ambiental?

6. ¢Considera que existe una buena comunicacion y relacion entre los trabajadores de
la institucion? ¢ Por qué?

7. ¢Usted conoce la documentacion existente sobre el tema ambiental? ¢ Cuéles posee
y aplica?

8. ¢En lainstitucion tienen la responsabilidad declarada para la formacién en cuanto a
la tematica ambiental?

9. En caso de respuesta afirmativa, ¢ qué cargo ocupa en la institucion y qué acciones
realiza para mejorar el desempefio ambiental?

10. ¢ Esta satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo? ¢ Por qué?

Muchas gracias
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Anexo 42 Entrevista a especialistas del departamento de Recursos Humanos

1. ¢Posee usted los conocimientos ambientales suficientes para desempeiarse
laboralmente?

2. ¢Mediante qué vias adquirio estos conocimientos?

3. ¢Conoce los problemas ambientales que estan presentes en la organizacion?
Mencione tres de ellos.

4. ¢Conoce como se desarrolla el proceso de formacion en la organizacién?

5. ¢Esta concebida dentro de los perfiles de cargos por competencias la dimension
ambiental?

6. ¢COmo se realiza la planificacion de la capacitacion, especificamente en el tema
ambiental? ¢ Con qué frecuencia se realizan?

7. ¢Elproceso de formacion tiene elaborado algun procedimiento? ¢ Cual es?

8. ¢Conoce la documentacion legal utilizada en el proceso formativo y las relacionadas
con el tema ambiental? Mencione cuédl es.

9. ¢Laposee? ¢Como la archiva?

10. ¢Existen las vias de comunicacion para que el personal conozca la informacién
ambiental y formativa?, ¢ cuales son?

11. ;Posee la entidad un plan de integracion para el personal de nuevo ingreso? ¢ En él
se contempla la dimension ambiental?

12. ¢La tecnologia utilizada en la institucién afecta de manera significativa al Medio
Ambiente? A su juicio, ¢cuéles son los mayores impactos ambientales negativos
provocados por la misma?

13. ¢En la institucion tienen la responsabilidad declarada para la formacion en cuanto a
la tematica ambiental?

14. ;Se realizd la identificacion y el andlisis de los riesgos ambientales en la entidad
segun se establece en la resolucién 31/02: MTSS?

15. ¢ Esté satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo?

16. ¢Como se manifiestan las relaciones de respeto y compafierismo entre los
trabajadores y entre los dirigentes y subordinados?

Muchas gracias.
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Anexo 43 Entrevista al especialista en Formacién de Recursos Humanos

1. ¢Considera usted tener los conocimientos ambientales requeridos para Ssu
desempeiio laboral?

2. ¢Mediante qué vias adquirio estos conocimientos?

3. ¢Conoce los problemas ambientales que estan presentes en la organizacion?
Mencione tres de ellos.

4. Describame como se desarrolla el proceso de formacion en la organizacion.

5. ¢El proceso de formacion tiene elaborado algun procedimiento? ¢ Cuél es?

6. Mencione la documentacion legal utilizada en el proceso formativo.

7. ¢Laposee? ¢Como la archiva?

8. ¢Existen las vias de comunicacién para informar los cursos ofertados informacion
formativa sea del conocimiento de todo el personal?

9. ¢Posee la empresa un plan de integracion para el personal de nuevo ingreso? ¢En
él se contempla la dimension ambiental?

10. ¢Esta concebida dentro de los perfiles de cargos por competencias la dimension
ambiental?

11. ;Como se realiza la planificacion de la capacitacion, especificamente en el tema
ambiental? ¢ Con qué frecuencia se realizan?

12. ;Se cumple con esta planificacion? ¢Cuales son las principales causas del
incumplimiento?

13. ¢ Cudles son las caracteristicas de la tecnologia utilizada en el proceso de formacion?
14. A su juicio, ¢cuales son los mayores impactos ambientales provocados por esta
tecnologia?

15. ¢En la institucion tienen la responsabilidad declarada para la formacion en cuanto a
la temética ambiental?

16. ¢Se realizé la identificacion y el andlisis de los riesgos ambientales en la entidad
segun se establece en la resolucion 31/02: MTSS?

17. ¢ Estéa satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo? ¢ Por qué?
18. ;Como se manifiestan las relaciones de respeto y compafierismo entre los
trabajadores y entre los dirigentes y subordinados?

Muchas gracias.
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Anexo 44 Encuesta a los trabajadores de la institucion

Con el objetivo de perfeccionar la dimension ambiental dentro del proceso de formacion
de los recursos humanos se requiere su colaboracion para el desarrollo de esta
investigacion. Por favor, analice cuidadosamente cada una de las preguntas y marque
con una X la respuesta que considere mas exacta. Si desea realizar alguna precision
sobre alguno de los aspectos tratados expréselo al dorso de la hoja.

iMuchas gracias por su cooperacion!

Area a la que usted pertenece:

Categoria ocupacional:

1. ¢ Considera usted tener los conocimientos ambientales requeridos para su desempefio

laboral? Si: _ No: __. En caso de respuesta afirmativa mediante qué vias los adquirio:

2. ¢Recibe alguna capacitacion referida a la importancia de la utilizacion de los medios
de proteccion para el desarrollo seguro de su trabajo? Si: _ No:

3. ¢ Su puesto de trabajo tiene definido un procedimiento ambiental para la realizacion de
su labor? Si: No: . En caso de respuesta negativa, mencione alguno de los

principales problemas:

4. ¢Recibi6 usted formacion para realizar su actividad sin afectaciones al medio

ambiente? Si: _ No: ___ En caso de respuesta negativa, explique el por qué:

5. ¢ Contribuye usted de alguna manera a la proteccion ambiental en su area de trabajo?

Si: No: En caso de respuesta afirmativa, diga de qué forma:

6. ¢ Conoce los impactos negativos que la tecnologia utilizada en su labor ocasionan al

Medio Ambiente? Si: _ No:__ ¢cuales son?:
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Anexo 44 Encuesta a los trabajadores de la institucién. “Continuacion...”
7. ¢ Conoce los riesgos ambientales presentes en su area laboral? Si:__ No:__ En caso

de respuesta afirmativa, mencionelo:

8. ¢ Conoce usted las acciones para disminuir los problemas ambientales? Si:__ No:___
9. ¢En la institucion tienen la responsabilidad declarada para la formacion en cuanto a la
tematica ambiental? Si:__ No:__ En caso de respuesta afirmativa, mencione que cargo

ocupa:

10. ¢Las areas de la institucion cuentan con la debida informacién y sefalizacion para
garantizar la proteccién ambiental? Si: _ No:___
11. ¢Conoce las leyes, resoluciones o normativas que regulan la dimensiéon ambiental

en su puesto de trabajo? Si:__ No:__ En caso de respuesta afirmativa, argumente:

12. ¢Conoce las vias de comunicacién a utilizar cuando detecta un problema
ambiental? Si: __ No: __ En caso de respuesta afirmativa, ¢qué via de comunicacion

usted utiliza?

Muchas gracias.
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Anexo 45 Revisidon de los documentos legales y basicos referidos a la formacion y a la

dimensiéon ambiental en la institucién

N o ok~ wDbdE

a bk 0N PF

6.

Documentacion basica

Plan de Capacitacion y desarrollo del H.C.Q. (afios: 2013 y 2014).

Balance general del proceso de capacitacion (afios: 2013 y 2014).

Levantamiento de riesgo de la entidad (10/02/2014).

Inspeccién Sanitaria Estatal del hospital (20/03/2014).

Informe de las inspecciones realizadas por el CITMA (11/01/2013 y 10/03/2014).
Informe de visita al H.C.Q. por el PCC (10/2012, 06/2013 y 05/2014).

Informe del resultado de la inspeccién estatal de normalizacién metrologia y calidad a
los servicios (afios 2013 y 2014).

Evaluaciones del desempefio (afio 2014)

Documentos legales de Formacion de los Recursos Humanos

Resolucion 67/2005 Escuelas Ramales

Resolucion No. 250/2006 del MINSAP. Proceso de idoneidad

Resolucion No. 17/2008 del MINSAP

Ley 116/2013 Cadigo de trabajo

Decreto — Ley No. 45. De la capacitacion técnica de los trabajadores

Instruccion General No. 244/2009 del MINSAP. Registro de Actividad de Capacitacion

y Desarrollo y Planilla de Matricula y Evaluacion

7.
8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.

Instruccidon General No. 245/2009 del MINSAP. Base de Datos Capacitacion
NC 702:2009 Formacion de SST
Resolucién 34/2004. Continuidad de estudio y adiestramiento
Resolucion 93/2006. Estudios Universitarios
Resolucién 40/2008. Estipendio considerado como salario
Resolucién 1264/1982. Estudios Universitarios. Regulaciones
Ley 105/2008. De la Seguridad Social. (Articulo 12 inciso g, y articulo 93 inciso f)
NC 702:2009. Seguridad y Salud en el Trabajo. Formacion de los trabajadores.

Requisitos generales
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Anexo 45 Revisidon de los documentos legales y basicos referidos a la formacion y a la
dimension ambiental en la institucion. “Continuacion...”

e Documentos legales asociados a la Dimension ambiental

15. Ley No. 81 del Medio Ambiente/1997

16. Resolucion 215/1987 del MINSAP. Reglamento de la inspeccién sanitaria estatal
17. Resolucion No. 77/1999. Reglamento del proceso de evaluacion del impacto
ambiental

18. Resolucion No. 27/2000. Sistema Nacional de Reconocimiento Ambiental

19. Resolucion No. 136/2009. Reglamento para el manejo integral de desechos
peligrosos

20. Resolucién No. 283/2014. Listado de enfermedades profesionales y procedimiento
para la prevencion, andlisis y control de las mismas

21. Resoluciébn No. 284/2014. Examenes médicos pre-empleo y periddicos
especializados para las actividades laborales en las que existan riesgos higiénico-
epidemioldgicos

22. NC 453:2006. Alimentacion colectiva. Requisitos sanitarios generales

23. NC 454:2006. Transportacion de alimentos. Requisitos sanitarios generales

24. NC 455:2006. Manipulacién de los alimentos. Requisitos sanitarios generales

25. NC 456:2006. Equipos y utensilios en contacto con los alimentos. Requisitos
sanitarios generales

26. NC 4:2008. Alimentos para animales de laboratorio. Requisitos microbiolégicos y
método de ensayo

27. NC 108:2008. Norma general para el etiquetado de los alimentos pre-envasados
28. NC 242:2009. Cdodigo de practicas para la elaboracion y manipulaciéon de los
alimentos congelados rapidamente

29. NC 143:2010. Cdbdigo de practicas. Principios generales de higiene de los alimentos
30. NC 133:2002. Residuos soélidos urbanos. Almacenamiento, recoleccion vy
transportacion. Requisitos sanitarios y ambientales.

31. NC 134:2002. Residuos soélidos urbanos. Requisitos higiénicos sanitarios y

ambientales
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Anexo 45 Revisidon de los documentos legales y basicos referidos a la formacion y a la
dimension ambiental en la institucion. “Continuacion...”

e Documentos legales asociados a la Dimension ambiental

32. NC 135:2002. Residuos solidos urbanos. Disposicion final. Requisitos higiénicos
sanitarios y ambientales

33. NC 37:2012. Vertimiento de aguas residuales a las aguas terrestres y al
alcantarillado. Especificaciones.

34. Resolucién No. 87/1999. Desechos peligrosos

35. Resolucién No. 111/1996. Regulaciones sobre la diversidad bioldgica

36. Resolucion 135/2004. Reconocimiento ambiental
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Anexo 46 Calculo del tamafio de muestra para la encuesta
El tamafio de la muestra se calcula a través de la siguiente expresion:
(4-p-q-N)
[d?- (N-1) + 4" p-q]
Donde:p=0.5 q=0.5 d=0.05 N=1641
(4-0.5-0.5-1641)

n=

"= 10.052- (1641- 1) + 4- 0.05-0.05]
1641
" = 10,0025 - (1640) + 1]
1641
TS

n = 321764 = 322
El tamafio de muestra general para un nivel de confianza del 95 % es de 322 trabajadores

aproximadamente y estratificado por categoria como se muestra a continuacion:

Categoria ocupacional Cantidad Tamafio de muestra ne = n ( Ne/N)
Técnicos 974 ne = 322( 974/1641)=191.12=191
Administrativos 63 ne = 322( 63/1641)=12.36=12
Operarios 91 ne = 322(91/1641)=17.856~18
Cuadros 35 ne = 322( 35/1641)=6.867=7
Servicios 478 ne = 322( 478/1641)=93.79~94
Total 1641 322
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Anexo 47 Andlisis de confiabilidad de la encuesta mediante el Alfa de Cronbach

FELIABILITY

SUARIAELES= CA MW PA TA CPA CFFP (AP CER ISA (L3 CWC
JACALE('ALL WARIAELES') ALL

JMIDEL=ALFHA.

Analisis de fiabilidad
[Comjurto_de_datosl] D:%\Tesish CLIAICO 3P33%1 SP3R flinice. saw

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resurmen del procesamiento de los casos

M &
Cazos  “alidos 322 100.0
Excluidas? 1] .0
Total 322 100.0

a. Biminacion por lista bazada en todas las vanables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach alementos

8480 11
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Anexo 48 Procesamiento de los resultados de la encuesta

Resultados de la encuesta para el componente: Competencias Ambientales (CA)

CA Pregunta 1 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 8
Categoria Cantidad Si No | (%) No Si No (%) No Si No | (%) No Si No | (%) No
Ocupacional | Encuestados
Técnicos 191 113 | 78 41% 89 102 53% 156 | 35 82% 156 | 35 | 18%
Servicios 97 32 65 67% 30 67 69% 74 23 76% 74 23 24%
Operarios 18 3 15 83% 4 14 78% 12 67% 12 6 33%
Administrativos 12 7 58% 7 58% 9 3 75% 9 3 25%
Cuadros 7 4 3 43% 2 5 71% 5 71% 5 2 29%
Total 322 157 | 165 51% 130 | 192 60% 256 | 66 80% 256 | 66 | 20%
Resultados de la encuesta para el componente: Tecnologia (T)
T Pregunta 3 Pregunta 6
Categoria Cantidad Si No | (%) No Si No (%) No
Ocupacional | Encuestados
Técnicos 191 67 124 65% 102 89 47%
Servicios 97 43 54 56% 43 54 56%
Operarios 18 6 12 67% 12 67%
Administrativos 12 3 9 75% 8 67%
Cuadros 7 3 4 57% 3 43%
Total 322 122 | 200 62% 159 163 51%

Resultados de la encuesta para el componente: Comunicacién (C)

C Pregunta 10 Pregunta 12
Categoria Cantidad Si No | (%) No Si No (%) No
Ocupacional | Encuestados

Técnicos 191 134 57 30% 55 136 71%
Servicios 97 85 9 10% 32 62 66%
Operarios 18 11 7 39% 5 13 72%
Administrativos 12 9 3 25% 3 9 75%
Cuadros 7 4 3 43% 5 2 29%
Total 322 243 79 25% 100 222 69%
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Anexo 48 Procesamiento de los resultados de la encuesta. “Continuacion..."

Resultados de la encuesta para el componente: Documentacién legal (DL)

DL Pregunta 11
Categoria Cantidad Si No | (%) No
Ocupacional | Encuestados

Técnicos 191 77 114 60%
Servicios 97 12 82 87%
Operarios 18 3 15 83%
Administrativos 12 5 7 58%
Cuadros 7 3 4 57%
Total 322 100 | 222 69%

Resultados de la encuesta para el componente: Responsable organizativo (RO)

RO Pregunta 9 Pregunta 9
Categoria Cantidad Si No | (%) No Si No (%) No
Ocupacional | Encuestados

Técnicos 191 48 143 75% 185 6 3%
Servicios 97 55 39 41% 89 5 5%
Operarios 18 7 11 61% 2 16 89%
Administrativos 12 5 7 58% 12 0 0%
Cuadros 7 4 3 43% 7 0 0%
Total 322 119 | 203 63% 295 27 8%

Resultados de la encuesta para el componente: Condiciones de los puestos de trabajo
(CPT)

CPT Pregunta 2 Pregunta 7
Categoria Cantidad Si No | (%) No Si No (%) No
Ocupacional | Encuestados

Técnicos 191 52 139 73% 43 148 7%
Servicios 97 39 55 59% 36 58 62%
Operarios 18 3 15 83% 6 12 67%
Administrativos 12 8 4 33% 7 5 42%
Cuadros 7 4 3 43% 5 2 29%
Total 322 106 | 216 67% 97 225 70%
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Anexo 49 Resultados de los indicadores propuestos en el diagnostico

Grupo (f”r?bﬁggte;;teis Indicador Términos Valor | Evaluacién
TFTA TT
NTFTA 563 1641 34% | No aceptable
CFTA AFAR
Tecnologia NCTDA 5 >3 38% | No aceptable
NCCAT C%AT Jfl 0% | No aceptable
NCEA AZ’;‘R A';’:‘P 68% | No aceptable
Efectividad )
Competencias NAFA AFAP AFTP 49% | No aceptable
Ambientales 34 69
NEPF E8F2[;A5R D';ZER 66% | No aceptable
Si T™ (n)
NCEEC 319% | No aceptable
o 100 322
Comunicacion - -
CFEC Activo | Sien NCEEC 69% | No aceptable
69 100
_ NCCAD Lol e 0% | No aceptable
Eficacia Competencias 0 471
Ambientales NCC ZC(;AR ZCACI)?req 0% | No aceptable
Doculr_r:azrglacic’)n NDEDA DZQE DZQR 64% | No aceptable
N NCRA Ll i 43% | No aceptable
Eficiencia Condiciones de 150 345
los PT IPTAS PE-;I;AE\;S j-LFGF;-;_ 41% | No aceptable
Responsable Si T™ (n) o | No aceptable
Organizativo NERDA 120 322 37% P
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Anexo 50 Diagrama Causa-Efecto

Comunicacion Documentacion legal

Desconocimiento de la
documentacion legal

No estd definida la J
Politica Ambiental

No estn definidas las

. T No paseen|a
Vias de comunicacion

documentacion legal

Competencias ambientales

Mo estin definidas las
competencias ambientales

No existe un Comite
de Compstentias

No definicion de los procedimientos

ambientales sequros
Desconocimiento de los impactos

No esti declarado un responsable
arganizativo para el tratamiento de la

Falta de capacitacion acerca de los
medios de protaccion individual l 9

o dimension ambintal
| generados por la techolagia (equinos) 3
f Desconocimiento de o
riesgos ambientales
3
Tecnologia Responsable organizativo  Condiciones de los puestos de trabajo
Leyenda:

1. Problema organizativo.
Inadecuada gestion formativa.
Falta de acciones formativas.

Falta de control.

o bk~ 0N

Inadecuada gestion por competencias.

Insuficiente
integracion de 2
dimension ambiental
en [a formacidn de los
Tecursos humanos del
Hospital Clinico

: Quirdrgieo “Lucia

Ifiguez Landin",
durante el afio 2014,
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Anexo 51 Resultados de la aplicacion de la técnica voto ponderado

Para el desarrollo de esta técnica se procedié como sigue:

e Se elabord un modelo cuadriculado en el que en las filas se establecen los miembros
del grupo de trabajo y en columnas las opciones fueron las diferentes deficiencias
detectadas en los componentes y se denominan por letras como se definié en el cuerpo
del trabajo.

e A cada miembro del grupo se le asigné distribuir 60 puntos para que lo distribuyeran
segun sus preferencias. Porque como regla general, el nimero de votos debe ser
aproximadamente 11/2 veces el nUmero de opciones.

e Los votos se solicitaron y registraron por opcién y no por persona.

Los resultados de la técnica se muestran en la tabla 1.

Tabla 1. Resultados de la votacion ponderada

Opciones Total
Miembros A b C d e f g h [ ] k I (Voto)
Experto 1 10 | 7 1 7 6 5 8 7 2 10 | 5 2 70
Experto 2 9 10 | 1 7 6 4 8 6 3 9 4 3 70
Experto 3 11| 9 1 7 5 5 7 8 3 10 | 3 1 70
Experto 4 11 | 8 2 6 6 4 7 9 3 9 4 1 70
Experto 5 8 10 | 1 6 6 5 6 9 1 12 | 3 3 70
Experto 6 9 8 1 6 4 4 8 9 2 12 | 4 | 3 70
Experto 7 11 | 7 1 7 5 7 7 7 2 9 4 3 70
Experto 8 11 | 7 1 7 5 5 7 9 3 9 3 3 70
Experto 9 7 |10 | 2 5 4 5 8 9 2 12 | 4 | 2 70
Experto 10 8 10 | 1 6 6 4 8 7 1 12 | 4 3 70
Total 95 | 86 | 12 | 64 | 53 | 48 | 74 | 80 | 22 | 104 | 38 | 24
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Anexo 52 Distribucion por areas de los trabajadores para apoyar la implantacion

Impactos Nivel de Cantidad de Trabajadores
Areas Ambientales riesgos trabajadores parala
A M| B|A | M|B implantacion
Quirdrgica X X 93 14
Trasplante X X 73 12
Cuidados X X 75 12
Intensivos
Hemodialisis X X 94 14
Esterilizacion X X 43 8
Laboratorios X X 126 15
Cocina -comedor | X X 63 13
Lavanderia X X 26 8
Imagenologia X X 58 13
Morgue X X 35 8
Casa renal X X 18 1
Urologia X X 42 2
Oftalmologia X X 157 4
Ortopedia X X 20 1
Neurologia X X 19 1
Neurocirugia X X 36 2
Nefrologia X X 19 1
Angiologia X X 33 2
Cuerpo de X X 50 2
guardia
Medicina Interna X X 112 4
Cuidados X X 44 2
Intermedios
Reumatologia X X 19 1




UNIVERSIDAD::HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 52 Distribucion por areas de los trabajadores para apoyar la implantacion.

“Continuacion...”

Impactos Nivel de Cantidad de Trabajadores
Areas Ambientales riesgos trabajadores parala
A M| B|A | M|B implantacion
Anatomia X X 20 1
patoldgica
Rehabilitacion X X 55 4
Dermatologia X X 24 3
Geriatria X X 29 3
Electromedicina X X 23 3
Transporte y X X 37 3
abastecimiento
Ataxia X X 47 2
Psicologia X X 34 2
Administrativa X X 63 2
Mantenimiento X X 25 1
Farmacia X X 29 1
Total 1641 165
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Anexo 53 Propuesta de Politica Ambiental del Hospital Clinico Quirurgico “Lucia Ihiguez
Landin” de la provincia de Holguin

Es politica del HCQ “Lucia Ihiguez Landin” que todos, personal médico, paramédico,
demas trabajadores, pacientes, acompafiantes y visitantes desarrollen las actividades y
servicios de la entidad teniendo en cuenta la proteccion del medio ambiente en
concordancia con el concepto de desarrollo sostenible. Desempefiar sus funciones
cumpliendo con la legislacion ambiental y normativas relacionadas con las actividades y
servicios de la entidad para asi prevenir, minimizar o corregir la contaminacion del medio
ambiente afectado por las actividades o servicios de la entidad. Educar, capacitar, motivar
y formar una conciencia ambiental en el personal, logrando con ello el mejoramiento del

desempefio ambiental en nuestra instalacion.
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Anexo 54 Profesiograma elaborado con la definicién de las competencias ambientales
PERFIL DEL CARGO POR COMPETENCIAS

1. PROFESION O CARGO: Capacitador de los RH del Hospital Clinico Quirrgico Lucia Ifiguez Landin

2. DEPENDENCIA JERARQUICA: Director de RH del Hospital Clinico Quirargico Lucia Ifiguez Landin

3. DEPARTAMENTO: Recursos Humanos

4. GRUPO SALARIAL: VI

5. CATEGORIA OCUPACIONAL: Especialista

6. MISION DEL CARGO: Realizar la preparacion, planificacién y control de la capacitacion de los
trabajadores, respecto a todos los temas pertinentes a los puestos de trabajo del Hospital Clinico
Quirargico Lucia liiguez Landin de Holguin, incluyendo los temas relacionados con la dimensién

ambiental.

7. FUNCIONES ESPECIFICAS

Elabora los planes de capacitacion en la institucion.

Realiza la recopilacion de planes de capacitacion y en caso que sea necesario coordina con otras

entidades para impartir conferencias y preparar al colectivo de trabajo.

Mantiene en buen estado los recursos materiales a su cuidado.

Mantiene buena apariencia personal.

Controla la ejecucion del plan de capacitacion aprobado

Atiende correctamente al personal

Realiza otras funciones que se le asignen relacionadas con su trabajo

8. MEDIOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS A UTILIZAR: Utensilios de trabajo, de acuerdo con la
actividad que realiza.

9. FORMACION ACADEMICA: Graduado del curso correspondiente o poseer conocimientos equivalentes

y tener experiencia como Capacitador; dominar los conocimientos de la GRH.

10. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS: Poseer conocimientos de la actividad que realiza asi como las

técnicas de procesamiento de informacién en micro computadores.

11. EXPERIENCIA PREVIA: Demostrar capacidad, experiencia y habilidad en el desempefio de sus

funciones.

12. TIEMPO DE ADAPTACION: De 3 a 6 meses




UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 54 Profesiograma elaborado con la definicién de las competencias ambientales.

“Continuacion...”

13. CARACTERISTICAS PERSONALES: De 3 a 6 meses

Cognitivos: Debe tener una inteligencia normal promedio.
Habilidades: Tener formacion técnica; Adecuada relaciones interpersonales; Memoria verbal.
Requisitos Afectivos: Confiable; Capaz; Organizado; Responsable; Cumplidor; Disciplinado, Honesto.
Requisitos fisicos: No tener afectaciones visuales ni de memoria; Mantener buena apariencia personal e
higiene.

Requisitos Sociales: Mantener una conducta adecuada en la organizacion.

14. RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD:

Sobre personas: Cualquier deficiencia en los planes de capacitacion, afecta el buen funcionamiento de la

institucion.

15. RELACIONES:

Se relaciona con el Jefe del Departamento y demés trabajadores con el fin de recibir y brindar la

informacion requerida.

16. DECISIONES:

En cuanto a sus funciones y tareas.

17. AUTONOMIA: Tiene la posibilidad de proponer nuevos métodos y formas con el objetivo de que se

realicen efectivos planes de capacitacion

11. CONDICIONES DE TRABAJO:

Ambiente Fisico: lluminacion y Mobiliario adecuados, climatizacién. Esfuerzo que exige la realizacién

del trabajo: Esfuerzo intelectual. Riesgos: Estrés Horario: 8 horas

10. COMPETENCIAS AMBIENTALES DEL CARGO:

Conocimientos ambientales

Promocién de cambios respecto al medio ambiente

Apreciacion del medio natural

Orientacion hacia la proteccion del medio ambiente

Conocimientos de las acciones a gestionar acerca de la tematica ambiental

Conocimientos de las vias de comunicacion
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Anexo 54 Profesiograma elaborado con la definicidn de las competencias ambientales.

“Continuacion...”

COMPETENCIAS AMBIENTALES ESPECIFICAS

Conocimiento de la documentacion legal ambiental vigente

Tratamiento de la informacién ambiental

Autonomia e iniciativa para la conservacion y cuidado del medio ambiente

Conocimientos acerca de los riesgos ambientales en su puesto de trabajo

Conocimientos acerca de las acciones para disminuir los problemas ambientales de la institucion
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Anexo 55 Documentos legales entregados al Departamento de RH

Documentos legales de Formacién de
los Recursos Humanos

Documentos legales asociados a la

Dimension ambiental

Resolucion 34/2004. Continuidad de

estudio y adiestramiento

NC 133:2002. Residuos solidos urbanos.
Almacenamiento, recoleccion y

transportacion. Requisitos sanitarios y

Universitarios. Regulaciones

ambientales.
Resolucion 93/2006. Estudios | NC 134:2002. Residuos solidos urbanos.
Universitarios Requisitos  higiénicos  sanitarios y
ambientales
Resolucién 40/2008. Estipendio | NC 135:2002. Residuos sdlidos urbanos.
considerado como salario Disposicion final. Requisitos higiénicos
sanitarios y ambientales
Resolucion 1264/1982. Estudios | NC 37:2012. Vertimiento de aguas

residuales a las aguas terrestres y al

alcantarillado. Especificaciones.

Ley 105/2008. De la Seguridad Social.

Resolucion No. 87/1999. Desechos

peligrosos

NC 702:2009. Seguridad y Salud en el
Trabajo. Formacion de los trabajadores.
Requisitos generales

Resolucién No. 111/1996. Regulaciones

sobre la diversidad biolégica

Resolucion 135/2004. Reconocimiento

ambiental
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Anexo 56 Resultados de los indicadores propuestos en el seguimiento y control

Grupo cfr?bﬁgﬂf;}tezs Indicador Términos UM | Valor | Evaluacion
TFTA TT Poco
0 0,
NTFTA 1382 1641 % | 84% aceptable
CFTA AFAR
Tecnologia NCTDA % | 89% Poco
8 9 aceptable
CCAT TC
NCCAT 471 471 % | 100% | Aceptable
AFAR AFAP
NCFA . h % | 82% aczgfaobm
Efectividad
i AFAP AFTP
C:rr:ggﬁglcéis NAFA 11 11 % | 100% | Aceptable
EFDAR DFDAR
NEPF % - -
Si ™ (n) Poco
NCEEC % 94%
. 304 322 aceptable
Comunicacion . - d
CEEC Activo | Sien NCEEC o 91% Poco
279 304 ° ° | aceptable
CCAD TC
NCCAD % | 100% | Aceptable
Eficacia Competencias 471 471
Ambientales >CAR 2CAR
NCC e 362req % | 100% | Aceptable
i6 DFAE DFAR
Doculr_r; nglamon NDFDA 36 36 % | 100% [ Aceptable
CRAC TRA
o NCRA % | 87% | Aceptable
Eficiencia Condiciones de 301 345
los PT PTAS | —1AS TPT % | 71% Poco
1168 1641 ° ° | aceptable
Responsable St ™ (n) 0 0 Poco
Organizativo NERDA 318 322 % | 98% aceptable
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Anexo 57 Comparacion de los indicadores con el estado deseado

Componentes Ambientales | Indicador | Valor Diagnostico | Estado deseado | Deviaciones
Tecnologia NTFTA 84% 70% 14%
NCTDA 89% 70% 19%
NCCAT 100% 50% 50%
Documentacion Legal NDFDA 100% 90% 10%
Condiciones de los PT NCRA 87% 85% 2%
IPTAS 71% 70% 1%
Competencias Ambientales NCCAD 100% 50% 50%
NCC 100% 50% 50%
NCFA 82% 80% 2%
NAFA 100% 75% 25%
NEPF - 90% -
Comunicacion NCEEC 94% 70% 24%
CFEC 91% 90% 1%
Responsable Organizativo NERDA 98% 70% 28%




