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RESUMEN

El factor humano es esencial en cualquier sistema de trabajo en el que se quiera lograr la
mitigacion efectiva de los impactos medioambientales, en el campo de la salud constituye un
elemento importante y dindmico por las peculiaridades de estos centros. El personal que labora
en esta area debe poseer una alta formacion ambiental acorde a las necesidades de cada

puesto de trabajo, la cual debe ser correctamente diagnosticada.

El CIRAH como institucion de salud no esta exento de esta situacion, por lo que el objetivo de
esta investigacion es disefiar un procedimiento para diagnosticar el proceso de formacion desde
una perspectiva medioambiental. Para lo cual se aplicaron diferentes métodos de investigacion

tedricos y empiricos que contribuyeron en el cumplimiento del objetivo propuesto.

Entre los principales resultados se encuentran que se disefid el procedimiento de diagndéstico y
se logré la aplicacion en el CIRAH, se determinaron las deficiencias existentes, a partir de las

cuales se trazaron las estrategias de solucion que debe seguir la organizacion.

La importancia fundamental del procedimiento aplicado radica en que permite una adaptacion a
las caracteristicas de la organizacion; a partir de la definicion de indicadores, dimensiones y
variables esenciales a considerar, asi como el disefio y validacién de los instrumentos y

técnicas para la medicion de la formacion con perspectiva ambiental.
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ABSTRACT

The human factor is essential in any work system in the one that is wanted to achieve the
effective mitigation of the environmental impacts, in the field of the health constitutes an
important and dynamic element for the peculiarities of these centers. The personnel that works
in this area should possess a high formation environmental chord to the necessities of each work
position, which should be correctly diagnosed.

CIRAH like institution of health is not exempt of this situation, for what the objective of this
investigation is to design a procedure to diagnose the formation process from an environmental
perspective. For that which theoretical and empiric different investigation methods were applied
that you/they contributed in the execution of the proposed objective.

Among the main results they are found that the diagnosis procedure was designed and the
application was achieved in CIRAH, the existent deficiencies were determined, starting from
which the solution strategies were traced that it should follow the organization.

The fundamental importance of the applied procedure resides in that allows an adaptation to the
characteristics of the organization; starting from the definition of indicators, dimensions and
essential variables to consider, as well as the design and validation of the instruments and

techniques for the mensuration of the formation with environmental perspective.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones reconocen a los Recursos Humanos (RH) como el activo
mas importante de la misma, pues estos contribuyen en el aseguramiento de los resultados y
representan una ventaja competitiva (Cuesta Santos, 2010). Es por ello que constituye una
necesidad contar cada dia en las organizaciones con un personal cada vez mas capacitado y

satisfecho con su trabajo.

La Gestion de los Recursos Humanos (GRH) debe encaminar sus acciones en pos de lograr los
objetivos de la organizacién, agregandoles valor y haciéndolas competitivas, asi como mejorar a
las personas y lograr su satisfaccion laboral (Chiavenato, 2009). Al respecto Fidel Castro Ruz
(2005) define: “RH implica no soOlo conocimientos, sino también, y muy esencialmente,
conciencia, ética, solidaridad, sentimientos verdaderamente humanos, espiritu de sacrificio,
heroismo, y la capacidad de hacer mucho con muy poco” su concepcion estd ligada a las
actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion, que permiten materializar la
politica laboral, que se aplican con la participacién activa y efectiva de los trabajadores en la
planificacion, organizacion, direccién, control y evaluacion de los RH, que determinan o inciden

en el desempefio de la organizacion.

En este contexto la GRH en Cuba en su concepto expresa correspondencia con el fundamento
ideologico del sistema socialista, responde a una voluntad politica sobre la educacion, el
desarrollo cientifico y la formacion de valores, en busca del objetivo del desarrollo humano

integral y de una sociedad humanista basada en el conocimiento.

En la aplicacion del proceso del nuevo modelo econdmico socialista que se esta llevando a
cabo en Cuba, la formacion y capacitaciéon en la GRH asume un rol protagonico, para ello es
necesario el perfeccionamiento empresarial y la transformacion de los RH en su nueva

dimension de actores principales y agentes de los cambios necesarios.

En esencia la formacién, se ha convertido en una variable estratégica de primer orden en las
organizaciones exitosas (Beer et al., 1989; Buckley y Caple, 1990; Harper y Lynch, 1992;
French, 1993 ; Siliceo, 1996; Chiavenato, 1999; Cuesta, 1999; Fleitas, 1999; Herranz y de la
Vega, 1999; Rodriguez, 1999; Marrero 2000| b]). Desde la década de 1990, para los directivos
de avanzada la formacion se identifica como educacion y se le reconoce un lugar prominente en

la gestion empresarial. De ahi la necesidad de la formacion con caracter estratégico, pues debe
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estar vinculada a la estrategia y objetivos de la organizacion (Besseyre, 1989; Hax, 1992;
Marrero, 1996; Rodriguez, 1999, Cuesta Santos, (2010); Thompson Soler, (2011)); asi como
permanente o continua (Duran, 1994; Marrero, 1998|c|; Barahona y Pérez, 1999) para que sus

resultados sean pertinentes en un entorno tan dinamico.

En cuanto a formacion ambiental, varias personalidades han trabajado la tematica donde se
pueden citar: (Campafna Pascual, 1989; Koontz y Weihrich, 1990; Ferry, 1992; Esteban Bolea,
1994; Romero Cuevas, 2002; Corrella Vilarino 2004; Pino Alberto, 2004; Lopez Rodriguez del
Rey, 2004; Rey Santos 2007). De lo anterior se puede plantear que se aprecia la formacion
desde la perspectiva pedagdgica, con aportes en el campo de la educacion ambiental de forma
didactica, careciendo de una visibn empresarial de integracion de la dimensién ambiental en el
proceso de formacion de manara sostenible, sin valorar las potencialidades de este proceso en

el mundo empresarial.

En los lineamientos de la politica econdmica y social del Partido y la Revolucion (2011) se hace
referencia a aspectos relacionados con la GRH y actividades derivadas en funcién de la
formacion medioambiental. Fundamentalmente, los lineamientos 87, 130, 160,133, 138, 154,172
y 200 hacen referencia a la maxima utilizacién de las capacidades disponibles en los RH, al
reordenamiento funcional y estructural encaminado a la gestién integrada de sistemas como el
medioambiente, mayor atencion en la formacién y capacitacion continuas del personal técnico y
cuadros calificados (incluyendo especialistas médicos) que respondan a impactos

medioambientales y otras demandas actuales.

En correspondencia con lo explicado hasta el momento, muchas organizaciones de hoy en dia
han manifestado que la preservacion del medio ambiente es uno de los desafios més
importantes de la actualidad, percibiéndose con mayor intensidad la creciente preocupacion
publica e institucional por la conservacion y proteccion del entorno. Por su parte el desarrollo
econdmico produce dafios ambientales que ponen en peligro el futuro humano y se hace
imprescindible, para realizar las actividades productivas, aplicar la tecnologia adecuada y
disponer de los materiales idéneos y la energia necesaria con el fin de conservar el medio

ambiente.

El factor humano es esencial en cualquier sistema de trabajo en el que se quiera lograr un

eficaz impacto medioambiental, en el campo de la salud constituye el elemento mas importante
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y dindmico, en especial, el personal cuya labor tiene que ver directamente con esta esfera de
prestar atencion médica a la poblacién, siendo ademds los que mayor contacto tienen con los
elementos tangibles que intervienen en sus procesos. Para las organizaciones hospitalarias
cubanas orientadas al buen desarrollo de un proceso de formacion, proyectado el mismo a la
gestibon medio ambiental se hace necesario la necesidad de la realizacion de estudios
diagndstico que permitan determinar los problemas existentes y desarrollar acciones de mejora,

para crear una cultura medio ambiental en estas organizaciones.

En la practica organizacional en las instituciones de salud constituye una limitacion lo referente
a la formacion medioambiental, ya que estas no estan exentas a la agresion del medioambiente

debido a los desechos que se originan de todos sus procesos.

De estudios previos del CITMA y el Ministerio de Salud en el 2011 una de los dificultades mas
severas que muestran estas instalaciones es el tratamiento a la dimension ambiental,
materializdndose en el derrame de grandes cantidades de desechos soélidos, liquidos y de alta
peligrosidad al medio, la incorrecta manipulacion de los mismos, las malas practicas en el
manejo instrumental utilizado en el centro, la no aplicacién de las normas y procedimientos
establecidos para estos trabajos, el ambiente laboral, la utilizacion de medios de proteccion

entre otros.

El CIRAH, es un centro de gran prestigio en la provincia de Holguin que pertenece al Sistema
Nacional de Salud (SNS). En el mismo se realizé un diagndstico previo que permitié identificar
como principales deficiencias: el crecimiento del impacto negativo hacia el entorno referido
fundamentalmente a la emision de desechos, la insuficiente divulgacién del tema
medioambiental, que genera desconocimiento por parte de los trabajadores, lo que se refleja en
el hecho de que el 80% afirma que esta constituye la dificultad fundamental y alegan que se

debe a que carecen de formacién medioambiental.

Lo descrito anteriormente constituye la situacion problematica que genera el siguiente
problema cientifico: ¢Como diagnosticar el proceso de formacion de los RH desde una

perspectiva medioambiental en el CIRAH?
Como objeto de investigacion se define proceso de formacién de los RH.

Para la solucion de problema cientifico planteado se define como objetivo general de la
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investigacion disefiar un procedimiento para el diagnéstico del proceso de formacion desde una
perspectiva medioambiental en el CIRAH.

Para cumplir el objetivo general se plantearon los objetivos especificos siguientes:

1. Construir el marco tedrico - practico referencial de la investigacion a partir del andlisis de las
tendencias de los RH; las bases conceptuales de la funcion de diagndstico del proceso de
formacion medioambiental de los RH y los principales enfoques metodoldgicos asociados a

esta tematica.

2. Disefar el procedimiento para el diagnostico del proceso de formacion de los RH desde una

perspectiva medioambiental.

3. Aplicar el procedimiento en la organizacion de estudio estableciendo los problemas

principales y proponer acciones de mejora.

Se delimita como el campo de accion proceso de formacion de los RH desde una perspectiva

medioambiental en el CIRAH.

Para fundamentar el problema planteado se formula la idea a defender siguiente: si se realiza
un diagnostico en el proceso de formacion desde una perspectiva medioambiental que
considere este proceso participativo, apoyado en un enfoque estratégico y de procesos, y en

una filosofia de mejora continua debe contribuir a una mejor calidad ambiental en el CIRAH.
Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron los métodos siguientes:

Métodos tedricos de investigacion: Historico — loégico para el analisis de la literatura y
documentacion especializada, con el objetivo de analizar los conceptos, modelos y tendencias
existentes del proceso de formacién, RH y gestién medioambiental, asi como la identificando de
estos aspectos, comparaciéon y sintesis de la informacion de acuerdo a las consultas
bibliograficas, para desarrollar el analisis del objeto de estudio y campo de accion; induccion —
deduccién para verificar la idea a defender y diagnosticar el proceso de formacion de los RH

desde una perceptiva medioambiental.

Métodos empiricos de investigacion: Técnicas de trabajo en grupo; entrevistas; métodos
estadisticos; observacion directa; consulta y analisis de documentos; tormentas de ideas;

encuestas; entre otros.
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Para su presentacion, este trabajo de diploma se desarroll6 de la manera siguiente:
introduccion, donde en lo fundamental, se caracteriza la problematica y se muestra el disefio de
la investigacion; el capitulo I, contiene el marco tedrico — practico referencial en el que se
sustenta la investigacion; el capitulo Il, en el cual se describe la resolucion de los problemas
detectados; y el capitulo Ill, donde se desarrolla la aplicacion de la procedimiento seleccionada.
Se presenta el cuerpo de conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion, la
bibliografia consultada y, finalmente, un grupo de anexos de necesaria inclusién que constituyen
el complemento de los resultados obtenidos que permitiran la mejor comprension de la

investigacion.
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Capitulo I
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CAPITULO I: FUNDAMENTOS TEORICOS DEL PROCESO FORMACION MEDIO
AMBIENTAL DE LOS RH

La sociedad del nuevo milenio se encuentra inmersa en un proceso de profundas
transformaciones, derivadas de la globalizacion de la economia, con la consiguiente presion del
mercado mundial, de los acelerados avances cientificos y tecnologicos y de la difusion masiva
de las tecnologias de la informacion. La rapidez de estos cambios produce la inadaptacion del
saber y del saber hacer y exige a los RH la correspondiente adaptacion, también veloz, de sus
competencias, garantizado el desarrollo competitivo en cuanto la dimensién ambiental con un

caracter transversal a las funciones del puesto en un proceso de desarrollo de la formacion.

Donde se enfatiza en el perfil de competencia por su caracter esencial en el proceso de
evaluacion de los términos de conocimientos, habilidades y conductas observables en el
desempeiio de los trabajadores que finalmente contribuye a la mejora continua del desempefio
del mismo en esta dimensidon en el &mbito de su organizacion. Al mismo tiempo la sociedad le
esta exigiendo a las organizaciones la disminucion de los efectos ambientales, permitiendo que
estos ofrezcan una mejor calidad de vida para las personas de forma general. En la Figura 1 se
muestra el hilo conductor seguido para la elaboracién del marco teérico — practico referencial de

la investigacion.

1. Ganeraldades de la gestidn 08 recursos 2 Procesode Formacidnde RH
NisTanos. ] Deefiniciones, Enfogque o oo peeden-oies
Evolscitn, Principakes e ia s Faomnaciian o toedos s niveles
auponenies 0 ES T A Formacién continea.
Paculia fan an al . i o BH
P ho o S0 T rmn ativns. |
I Endo-guee paia la formacicn
-
3. La b stihin A béa ial
Modelos de | | evEabacy limBanien 5. Sitwachn actual en las entkdades hospitalarias
Gtk n Ao bée sl e ¥l or modelian "
| Formacion de la GRH an los hospitakes |
l__ | Flelaciin Com i fommackon |.. |
l. | L e S TRON Ml 00 Ty a2 nal &1 a8 hospitales |
4. feristic Emir de ks 'L
mr:,;:;;"’m,‘;’ F isimaper gl i Latormaciin medicambéentol en los nospitales |
Yentajas ylmiantes de la formaciin "L
ArniHental Conchusionss Parciales del Capitubs ) |

J L [1
| FAARCO TESRICO REFEREMCIAL DE LA INVESTIGACIGM ]
|
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Figura 1Estrategia seguida para la construccién del marco tedrico referencial de la investigacion

1.1 Generalidades de la gestion de RH

La funcién de RH ha pasado de administrar actividades relativas al reclutamiento, formacion,
control de ausentismo, mantenimiento de disciplina y pago de salarios, a ser un nuevo estilo con
renovados enfoques confiados en el método hacia el hombre, involucrandose a este ultimo en el
resultado final (Beer, et. al. (1989);Harper y Lynch (1992); Idalberto Chiavenato (1993);Cuesta
(1999),CAF, 1991; Werther & Davis, 1992; Hax, 1992; Sikula, 1994; Louart, (1994); Puchol,
(1994); CIDEC, (1994); Bustillo, (1994); Rodriguez, (1999); Zayas Aglero, (2002); Cuesta
Santos, (2005); Alles( 2000),Becker y otros (2002), Chiavenato (2004), Cuesta (2005), Cartaya
(2009); Morales, A. C. (2009); Cuesta Santos, (2010).).

Aparejado a esta evolucion a estado también la del nombre de esta funcion en las
organizaciones; a partir del surgimiento de la organizacion cientifica del trabajo, aparece la
entonces denominada "administracion de personal” y asi sucesivamente fueron apareciendo
otros términos: "administraciéon o direccibn de RH", “gestiéon de RH” y por dltimo gestion de
capital humano. Los ultimos tres términos aun son ampliamente utilizados en la literatura

consultada, aunque la tendencia es al uso de los dos ultimos.

En la realidad empresarial cubana el mas empleado es GRH, aunque se estan dando pasos en
el uso de GCH a partir de la promulgacion de la familia de NC: 3000, 2007.Muchos han sido los
factores condicionantes de esta evolucion: la globalizacién; la internacionalizacion de los
negocios; el desarrollo acelerado de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones,

gue han acortado los ciclos descubrimientos cientificos — aplicacion en la practica social.

Estos y otros factores han traido consigo la busqueda de nuevos sistemas de gestion para
adaptarse y responder a las siempre nuevas exigencias del mercado; entre los que se
encuentra la asuncion de modernos sistema de GRH que garanticen el niumero de personas

necesario y con las competencias requeridas para llevar a término la estrategia organizacional.

1.1.1. La Gestién de los RH: principales exponentes y sus peculiaridades en el proceso

formativo.

La GRH constituye un sistema, cuya premisa fundamental es concebir al hombre dentro de
8
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la empresa como un recurso que hay que optimizar a partir de una concepcion renovada,
dinamica y competitiva en la que se oriente y afirme una verdadera interaccion entre lo social y

lo econémico.
Esta basada en cuatro principios fundamentales:

e Los RH son los activos mas importantes que tiene la empresa y su efectiva ejecucion es

la clave del éxito,

e Este éxito es mas probable de lograr si: las politicas y procedimientos de personal estan
estrechamente ligadas y hacen una contribucion importante al logro de los objetivos y

planes estratégicos corporativos,

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

desde la cima para lograr que esos valores sean aceptados y observados en la practica,

e La GRH es cuestion de integracion: conseguir que todos los miembros de la
organizacion participen y trabajen unidos con un sentido de propdsito comun.

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

e Los RH se han constituido a inicios del siglo XXl como el recurso competitivo mas

importante,
e Los RH, y en particular su formacion, son una inversién y no un costo,

e La GRH no se hace desde ningun departamento, area o parcela de la organizacion, sino

como funcién integral de la empresa; y ademas de manera proactiva,

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

comprendidos en la denominacion de tecnologia de las tareas,

e La Gestion Integral del Capital Humano (GICH) eficiente ha superado al
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taylorismo, y demanda el enriqguecimiento del trabajo (polivalencia) asi como la
participaciéon o implicacion de los empleados en todas sus actividades,

e El soporte informatico de la GICH es un imperativo para su desarrollo efectivo las

organizaciones,

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

Segun lo analizado anteriormente, la GRH constituye un concepto mas avanzado, cuyo
enfoque estratégico y caracter proactivo posibilita actuar antes de que aparezcan las
dificultades, logrando desarrollar los RH que se requieren, asi como los mecanismos
necesarios para lograr los objetivos trazados. Sin embargo la Ms. C. Nieves Julbe considera
el concepto de GRH como: accién y efecto, por parte de la gerencia empresarial, de crear las
exigencias adaptativas que requieren los RH para sobrevivir a corto plazo y las

estrategias anticipativas para ser mas competitivos a largo plazo.
1.1.2. Modelos contemporaneos de GRH.

Cada dia se acrecienta mas el interés de empresas, investigadores y profesionales de las
ciencias en los temas de GRH, pues este factor se ha convertido en uno de los activos
mas importantes con que cuentan las organizaciones en la actualidad. Es por ello que, ante
la apertura del pais a una economia global, nuestras empresas se vean obligadas a
realizar un salto cualitativo orientado a mejorar su competitividad. Esto ha transformado
la importancia concedida a la GRH, obligando a las areas de RH a modificar sus politicas y

a la aplicacion de técnicas de gestion en esta esfera.

Estos rasgos de la actual GRH deben evidenciarse en los modelos o sistemas de GRH para

gue estos respondan a las exigencias del mundo contemporaneo.

Beer et. al. (1989), de la Harvard Bussines School, plantean un modelo de GCH integrado por
los factores de situacion (caracteristicas de la fuerza laboral, estrategia empresarial, filosofia de
la direccion, mercado de trabajo, tecnologia y valores de la sociedad) que son la base y
determinan la superestructura. Estos factores y los grupos de interés a los diferentes estratos de
personas, implicados en el sistema como son: accionistas, directivos, empleados, sociedad,
gobierno y sindicatos, son quienes definen las politicas de los RRHH (influencia de los
10
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empleados, flujo de RH, sistemas de trabajo y sistemas de recompensa), midiéndose sus

resultados mediante las cuatro "C": compromiso, congruencia, competencia y costos eficaces.

Este modelo se considera importante pues le confiere un peso significativo al entorno y asume
como rectora la estrategia empresarial y la cultura o filosofia de la empresa, permitiendo
diagnosticar la GCH en su integralidad, al estructurar metodolégicamente todas las actividades
del CH; aunque el mismo no analiza el modelo de competencias como parte del sistema de

GCH, la competencia se ve como un resultado.

Este modelo fue modificado por Cuesta introduciendo el término auditoria atendiendo al

significado que posee el mismo,

Por su parte Puchol (1995), plantea un Modelo que recoge las funciones principales de los
RH: funcién de empleo, administracion del personal, funcién de retroalimentacion,
de direccion y desarrollo de los RH, las funciones de relaciones laborales y por ultimo
la funcién de servicio social. Este le confiere gran importancia al establecimiento de
politicas por parte de la direccion en materia de RH y aunque su modelo es descriptivo se
puede apreciar en el mismo cierta coherencia en la definicibn de las funciones. Puede
sefialarse como elemento que entorpece su ejecucion, la separacion del sistema de

recompensa, o sea, su fragmentacion.

En los ultimos tiempos se han desarrollado diversos modelos en el &mbito de la GRH, que
tienen una meta comun, lograr la competitividad de las organizaciones ante diversos
factores condicionantes del entorno. Todos ellos exigen, de alguna forma, cambiar los
enfoques tradicionales de tratamiento a los RH, otorgandole el significado que por su aporte

a los resultados de la empresa, requieren.

Las caracteristicas principales que los diferencian estdn en el caracter estratégico con
gque proyectan el sistema (Besseyre), o la importancia que conceden a la auditoria de GRH
como medio de control (Werther y Davis, Harper y Lynch, Chiavenato) o la necesidad
de establecer politicas de RH adecuadas (Beer, Arnol Hax, Chiavenato, Puchol) en el papel
gue confieren al entorno, como base para establecer el sistema de GRH (Beer, CAF,

Werther y Davis).
La evolucion historica de las actividades de RH evidencian que las mismas tienen una
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influencia fundamental sobre el rendimiento individual, y por consiguiente, sobre la
productividad y el rendimiento de la organizacion, o como plantea Hax (1992) "...el precio de la
baja motivacion, el cambio de personal, la escasa productividad del trabajo, el sabotaje y los
conflictos internos sera alto en la organizacion. Por consiguiente mejorar la GRH y los

sistemas de desarrollo pasara a ser un asunto de necesidad econémica".

Ademas de lo anteriormente mencionando, la expresion GRH esta formada por elementos
gue segun el Diccionario Laureaose de la lengua espafiola y Aristos definen como la
accion y efecto de administrar los RH. Otros autores especialistas han emitido sus criterios al

respecto,

Ferriol (1996): La entiende como la actividad que se realiza en la empresa para: obtener,

formar, motivar, retribuir y desarrollar los RH que la organizacion requiere.

Disefiar e implantar la estructura, sistemas y mecanismos organizativos, que coordinen los
esfuerzos de dichos recursos para que los objetivos se consignen de la forma mas eficaz
posible. Crear una cultura de empresa que integre a todas las personas que la componen en
una comunidad de intereses y relaciones, con unas metas y valores compartidos que den

sentido, coherencia, motivacion y dedicacion,

Lage (1998): Sefiala que las organizaciones que han alcanzado este grado de desarrollo
sitan la direccion de RH en el nivel maximo de jerarquia, donde participan en la definicion de

los objetivos, politicas y estrategias empresariales.

El RH y su propia gestion juegan un papel decisivo en los Sistemas de Gestion de la
Calidad (SGC), esto se evidencia en que es considerado uno de los procesos que lo
aseguran. En las Normas ISO, especificamente en la Norma ISO 9004:2000 se plantean
los requisitos que en materia de personal deben ser cumplidos para poder afirmar que se

cuenta con un SGC.

Por tanto los RH un elemento vital para lograr el funcionamiento 6ptimo del sistema GRH

y en el crecimiento de una organizacion.

En general, hoy como en otras épocas y circunstancias de la gestion empresarial, la
formacion no puede concebirse sélo como instruccion o aprendizaje para determinado
puesto. Hay que concebirla en su sentido mas amplio de actitudes, conocimientos y
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habilidades mudltiples, para mas de un puesto de trabajo, para laborar en grupos o equipos y
para una cultura organizacional. Hoy, la formacion supera al entrenamiento y la instruccion y se

identifica con el concepto de educacion (Cuesta, 2001),

Morales Cartaya (2006), plantea como elementos significativos la integracion de la GCH con la
estrategia organizacional, la utilizacion de los enfoques por procesos y por competencias; se
utiliza el enfoque por procesos en la GCH pero no se evidencia su relacion o impacto en los
procesos claves de la organizacion, la principal técnica a utilizar en el diagndéstico son listas de
chequeo genéricas y que evallan pocos elementos de los procesos, lo que indica la necesidad
de incorporar indicadores para el control de la GCH, unido a la necesidad de un sistema
autoctono en correspondencia con el sistema econdémico y social cubano y al auge del concepto
de procesos, trabajando con una vision de objetivo en el cliente, sirvieron de base para la
elaboracién de un modelo de gestion integrada e integradora del CH basado en la realidad,
concepciones, experiencias cubanas y dirigido a alcanzar la méaxima eficiencia y eficacia de las
organizaciones, con el objetivo fundamental de producir bienes y servicios que satisfagan las
necesidades de la sociedad, mediante un desempefio laboral superior y el incremento de la

productividad del trabajo; para lo cual, el factor clave es el CH, el modelo para un SGICH.
Del andlisis de estos enfoques (Anexo A) puede destacarse lo siguiente:

e Se utilizan diversos términos para conceptualizar el proceso relacionado con la formacion e

inclusive a un mismo término se le asocian diferentes contenidos y viceversa,

- Permite a la organizacion fortalecer su orientacién estratégica; concibe las competencias
laborales como uno de sus mdédulos, ademéas de establecer uno para el autocontrol del

sistema aunque no se especifican los indicadores que se utilizan,

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

mayoria de los especialistas consultados,

13
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- Se enfatiza en la incidencia de la formacion en lo relacionado con las actitudes, ademas de

los conocimientos y capacidades.

Tomando estas definiciones como base, asi como criterios propios, todos ellos consideran

gue la formacion es una cuestion muy importante en los RH.
1.2 La formacion. Definiciones y elementos claves

La formacion es una actividad clave de GRH decisiva, su desarrollo efectivo decide la
supervivencia empresarial. La formacion o preparacion es uno de los dos elementos que, como
antes fue sefalado, conformara a los RH en “la ventaja competitiva basica” de las
organizaciones®. En la literatura especializada y en la préctica organizacional son multiples los
términos empleados en materia de formacion: educacién, aprendizaje, perfeccionamiento,
capacitacion, desarrollo, crecimiento, entre otros. Unos son mas generales y otros mas
especificos, e incluso son utilizados diferentes términos para denominar iguales acciones por

distintos especialistas.

e Buckley & Caple (1991) emplean el término formacion, y lo definen como: esfuerzo
sistematico y planificado para modificar o desarrollar el conocimiento, las técnicas y las

actitudes a través de la experiencia, la reflexion, el estudio o la instruccién,
e Sikula (1989) define:

Capacitacion: 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

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

mejorar las habilidades administrativas,

e Milkovich & Boundreau (1994) definen la formaciéon como un proceso sistematico en el que se

modifica el comportamiento, los conocimientos y la motivacion de los empleados actuales con

! Prof. Dr. Armando Cuesta Santos. Capitulo 7. Organizacion que aprende, formacion y evaluacion del desempefio.
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el fin de mejorar la relacion entre las caracteristicas del empleado y los requisitos del empleo,

e Siliceo (1996) define a la capacitacion como 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,

e Rul-lan (1997) asevera que formacion, entrenamiento, capacitacion, instruccion y
adiestramiento son conceptos que se usan continuamente en la empresa para significar, con
ciertos matices, el proceso de desarrollo de los conocimientos, las aptitudes técnicas -
profesionales y las actitudes humanas del personal, con el doble objetivo de mejorar su

desemperio en el puesto de trabajo y ayudar a su autorrealizacion.
En el analisis de estas definiciones se observa:

- Se utilizan diversos términos para conceptualizar el proceso relacionado con la formacion e

inclusive a un mismo término se le asocian diferentes contenidos y viceversa,

- Algunos especialistas como Sikula (1989), Milkovich y Boundreau (1994) asocian la
capacitacion / formacién a los trabajadores de base, para contribuir a su desempefio actual y
la formacién / desarrollo a los directivos visto como una preparacion e incremento de su
potencial futuro. Esta diferenciacion en lo relativo a su contenido, constituye una limitacion ya
gue circunscribe los requerimientos de formacion del personal directo a un corto plazo. Cada
vez mas se precisa de la preparacion proactiva de este tipo de personal y en ello coinciden la
mayoria de los especialistas consultados.

Se decide utilizar el término formacién por considerarse mas integrador. Como se observa
existen elementos comunes al definir la formacion por diferentes especialistas, destacandose
por sus enfoques integradores en cuanto a contenido: Buckley &Caple (1991); Siliceo (1996);
Rul-Lan (1997) y Formatur (2001). Tomando estas definiciones como base, se precisan los

siguientes elementos claves del contenido de la formacion (Marrero Fornaris, 2001):

e Es estratégica al estar estrechamente relacionada con la estrategia y los objetivos de la

organizacion, por lo que incluye la preparacion actual y futura necesaria de todo su personal,
e Estéa centrada en el mejoramiento de los conocimientos, capacidades y actitudes,

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

e Es un proceso integral al abarcar todos los niveles, desde el maximo lider hasta los
trabajadores de base, inclusive va mas alla de la formacion de los individuos al considerar la

formacion organizacional, como se analizar4 mas adelante.

La formacién en su sentido amplio cobra unas dimensiones destacadas como primera solucion
de adecuacion de las personas al reto de nuestro tiempo (Harper & Lynch, 1992). En general,
hoy como en otras épocas y circunstancias de la gestion empresarial, la formacién no puede
concebirse sélo como instruccion o aprendizaje para determinado puesto. Hay que concebirla
en su sentido mas amplio de actitudes, conocimientos y habilidades multiples, para mas de un

puesto de trabajo, para laborar en grupos o equipos y para una cultura organizacional.

En general, se puede afirmar que aunque existen diferencias entre los variados términos que se
emplean en materia de formacion, todos deben tener como meta comun: dotar a directivos y
trabajadores de la organizacién de una serie de cualidades tanto técnicas como humanas, que
le permitan afrontar con garantia de éxito los cambios a los que puede verse sometida
actualmente y en el futuro. Sin embargo existe la necesidad de aplicar un procedimiento que
reina los elementos para contribuir a la formacién profesional, adaptar los conocimientos,

habilidades y actitudes a las circunstancias o requerimientos de cada momento.
1.2.1 Enfoques para la formacién (Anexo A)

1. Hinrish (1976) esboza un modelo sistémico de la capacitacion y el desarrollo que
presenta relaciones continuas y ciclicas. Las fases que propone incluyen los objetivos,
métodos, programas y evaluaciéon de la capacitacion, que estan interrelacionadas vy
deben seguir un orden légico y secuencial para que las actividades educativas tengan éxito.
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. Ademas, centra la evaluacibn en la

satisfaccion y el aprendizaje logrado,

2. Werther y Davis (1991) plantean cuatro etapas en la preparacion del programa de

capacitacion y desarrollo que se inicia con la evaluacion de necesidades (diagnostico), luego
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precisan los objetivos de capacitacion y desarrollo definiéndose los contenidos del programa y
principios pedagodgicos o de aprendizaje, se establece el programa real a partir del cual se
obtienen resultados en cuanto a aptitudes, conocimientos y habilidades y finalmente se
realiza la evaluacién que retroalimenta al punto de partida. En este enfoque se visualiza
la formacion a largo plazo para el personal directivo, sin embargo para los empleados se le
imprime un caracter mas operativo; aunque plantean que en ocasiones es dificil la
diferenciacion. Tampoco incluye de forma total el enfoque de competencias ni enfatiza en

el aprendizaje organizacional. No ofrece cdmo evaluar integralmente el proceso formativo,

3. Harper y Lynch (1992) dan un enfoque sistemético al proceso de formacion, establecen
cuatro etapas interrelacionadas entre si: inventario de necesidades de formacion, plan de
programas de formacion, ejecucion de la formacion y evaluaciéon de los resultados.
Reconocen el caracter estratégico de este proceso y abordan la necesidad de la
formacion de los individuos a todos los niveles, desde la alta direccion hasta los
ejecutores directos, sin embargo, no enfatizan en el aprendizaje organizacional ni en el
enfoque de competencias. Plantean la necesidad de la evaluacion pero no ofrecen un

sistema integrado para llevarla a cabo,

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

con caracter integral,

5. Sistema integrado de GRH para Unidades Basicas de Produccién Cooperativa cafieras
de la provincia Pinar del Rio (Alfonso, 1999). Esta integrado por varios subsistemas y entre
ellos el de aprovisionamiento y desarrollo de RH, aborda la formacion a largo plazo como un

elemento clave para el funcionamiento del sistema y enfatiza en los planes de carrera.
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Establece que la formacion abarca todos los niveles en el orden individual, desde los
altos ejecutivos hasta los socios, sin embargo no profundiza en el aprendizaje

organizacional, ni se sustenta en el enfoque de competencias,

Aborda la evaluaciéon de la formacion dentro del subsistema de auditoria, de forma muy
elemental donde predomina el criterio de la efectividad acorde a lo establecido en
esta investigacion en el epigrafe 1.5; o sea, se evalla la formacion en funcién
del cumplimiento de cursos y actividades de formacion dentro de la organizacion

esencialmente y no se realiza una evaluacion integral de sus resultados,

6. Procedimiento para el Perfeccionamiento Empresarial combinando formacion,
participacion e ingenieria aplicado a empresas industriales cubanas (Rodriguez, 1999).
Permite a la organizacion, partiendo de las estrategias, perfeccionar los procesos que
afectan la eficiencia, eficacia y competitividad utilizando la formacién como via practica ara
aprovechar las ventajas de la combinacion de herramientas participativas y de ingenieria.
Incluye la formacion individual a todos los niveles y fomenta el desarrollo de las
competencias que se logran con la implementacion ciclica de la escalera formativa propuesta;
lo que conduce a crear una organizacion que aprende. La evaluacion de la formacion en
términos generales se concibe en forma integral, vinculandose a las etapas de implantaciéon y
evaluacion de la implantacién, lo que permite valorar los efectos de la aplicacion de lo

aprendido y su impacto en los resultados.

Sin embargo, este procedimiento no esta dirigido a la formacién, sino al Perfeccionamiento
Empresarial, utilizando la formacion como una herramienta de trabajo, ello incide en que
aunque el procedimiento posee caracter estratégico, en la formacién en si predomina la
filosofia de aprender para trabajar, con un horizonte temporal a corto y mediano plazo. Ello
evidencia la necesidad de profundizar en la gestibn del propio proceso formativo,
enfatizando en la etapa de planeacion, para potenciar la formacién como clave estratégica
en las organizaciones. Ademas este procedimiento fue aplicado a empresas industriales y la

concepcién de la formacion en empresas de servicio,

7. Marrero Fornaris (2002); la formacién es estratégica al estar estrechamente relacionada
con la estrategia y los objetivos de la organizacion, por lo que incluye la preparacion

actual y futura; y es permanente o continua, ya que no esta dirigida solo a resolver
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necesidades formativas especificas, sino que debe ser ciclica y en cada ciclo adaptarse a

las nuevas necesidades,

8. Néapoles Villa (2009); integrar la dimensién ambiental al proceso de desarrollo de las
competencias laborales, integrando los postulados de direccion estratégica, donde
desarrolla las competencias ambientales desde los subsistemas de seleccion, formacion y
evaluacion del desempefio, lo que permite trazar estrategias para incorporar los
elementos necesarios que reduzcan la brecha entre el estado deseado y el estado real del

nivel de competencias ambientales adquirido por el trabajador.

En general, al analizar las etapas del proceso de formacién en estos enfoques se considera
positivo el caracter sistémico o interrelacién entre las etapas propuestas, asi como la
deteccion de necesidades formativas como fase inicial en la mayoria de los enfoques
estudiados, ya que al definirse correctamente dichas necesidades, la inversion en formacion

se hace sobre una base objetiva, elemento esencial para lograr resultados satisfactorios.

En los enfoques analizados no se considera la formacién desde un caracter estratégico y
de proceso, asi como su alcance pues aunque muchos enfatizan en que debe abarcar
hasta los trabajadores, ademas del personal directivo y técnico, no abordan la formacion
con una perspectiva ambiental como un elemento clave dada la importancia del desarrollo
de la misma para el desempefio ambiental de las organizaciones, tampoco destacan el

aprendizaje organizacional.

También existen limitaciones en cuanto a la integralidad de la evaluaciéon de la formacién,
asi como el caracter general que tienen las etapas del proceso formativo en la mayoria de
estos enfoques, donde no se establece como proceder, no se diagnostica el proceso de
formacién en cuanto a las tendencias analizadas, lo que indica la necesidad de una

concepcion gue ofrezca dinamizar las tendencias analizadas.

En sintesis, existen insuficiencias en los enfoques antes mencionados ya que no aparece
de forma explicita la formacion vista desde la representacion de la dimension ambiental
por lo que aun se debe seguir trabajando para contribuir a que su aplicacion sea mas
factible para las instituciones y contribuya a proporcionar en la formacion individual y

organizacional.
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1.3 La gestion ambiental: conceptos, modelos y elementos esenciales a tener en cuenta.

Para comprender la gestion ambiental es preciso partir del conocimiento de qué es gestion. La
gestion es algo consustancial con las actividades humanas en la actualidad, mas cuando se
trata de actividades asociadas a las organizaciones. Como término, la gestion es tratada por

varios autores, a continuacion se hara un andlisis de lo que plantean algunos de ellos:

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

participacion ciudadana,

e Medellin y Nieto (2001) estructura regulatoria  que surge  dentro de una
organizacién, la cual representa una coleccibn  de esfuerzos internos de
definicion de politicas, planeacién e implementacion que ofrece beneficios tanto dentro

como fuera de la institucion",

e Marques de Almeida y Conceicao de Costa (2002) campo gue busca equilibrar la
demanda  de recursos naturales de la Tierra con la capacidad del ambiente

natural, y que debe responder a esas demandas en una base sustentable.

Un Sistema de Gestion Ambiental es un proceso ciclico de planificacion, implementacion,
revision y mejora de los procedimientos y acciones que lleva a cabo una organizacién para
realizar su actividad garantizando el cumplimiento de sus objetivos ambientales, ademas forma
parte del sistema de gestion general que incluye la estructura organizativa, las actividades de
planificacion, las responsabilidades, las préacticas, los procedimientos, los procesos y los
recursos para desarrollar, implantar, realizar, revisar y mantener la politica ambiental. Asi lo
expresa la NC-ISO 14001: 2004

Teniendo en cuenta la Ley 81 del Medio Ambiente como el concepto mas abarcador que
integra todos los atributos analizados, pues el profundo caracter social del estado

cubano, hace que la gestion ambiental tenga un marcado caracter popular, con la mas
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amplia participacién de todos, ya sea como parte de 6rganos u organismos del gobierno,
organizaciones no gubernamentales, universidades, organizaciones politicas y de masas,
asociaciones y otras instituciones reconocidas por la ley, hasta la actuacién individual o

colectiva de los ciudadanos.

Ademas deja explicito la necesidad de realizar acciones de direccion, en aras de la
conservacion y mejora del medio ambiente. En ella se hace énfasis en la importancia de
actuar sobre los hombres, reconociendo asi el impacto que estos causan en el medio
ambiente. Lo novedoso del concepto cubano de gestion ambiental es lo cultural, lo
natural, asi como su caracter reciproco, porque el objetivo fundamental de la gestion
ambiental cubana es lograr sostenibilidad en el desarrollo, proteger la base de los
recursos y la calidad ambiental, evitar la degradacién del medio ambiente y mejorar la calidad

de vida.

Como se aprecia en la Tabla 1.1, algunas de las definiciones anteriores tienen algunos atributos

gue resultan comunes:

Tabla 1.1 Caracteres comunes en las definiciones de gestion ambiental.

AUTORES Koontz |.Ley 81 |Medellin Marques y|NC-ISO 14001: AMANDA
y (1997) |y Nieto|Conceicao (2004 BECERRA
Weihri (2001) |(2002) Jul 25, 2011
ch
ATRIBUTOS (1990)
Actuacion de la X
direccion X X X X X
Proceso X X
o X X X X
Participativo
Enfoque
X X X
Multidisciplinario X
Calidad de vida X X X
Mejora continua |X X X X X X
Enfoque X X X X
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estratégico y de

procesos

La gestion ambiental debe ser analizada como parte de la gestion de cualquier institucion,
pues constituye la base para la mejora del desempefio ambiental de las organizaciones. En
Cuba se han dado pasos que conducen al perfeccionamiento de la gestion ambiental, sobre
todo con la introduccion del enfoque estratégico en ella. Esto ha conducido a hacer valer el
caracter proactivo en el enfrentamiento a los problemas ambientales, analizando lo anterior
expuesto para los autores plasman que la actuacién de la direccion es significativa y esta
segmentada, sin dejar de resaltar la participacion también como elemento comun y a la vez,
comprender los procesos fundamentales de la direccion estratégica: planeacion, implantacion y
control, como el ciclo para gestionar integralmente el proceso de cambio organizacional o de
mejoramiento continuo, teniendo a su vez un enfoque multidisciplinario, sistémico, participativo,
proactivo, de proceso y de competencias laborales, son esenciales como en lo GRH al igual

gestion ambiental estratégica que se requiere hoy, y mas adn en el porvenir institucional.
1.3.1 Modelos de Gestion Ambiental

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

continuacion se abordan algunos de sus criterios en esta tematica.

- Miguel Angel Rodriguez-Badal y Joan Enric Ricart (2002) el Modelo de Excelencia
Ambiental (M.E.M) nace a imagen y semejanza de los modelos que, en el ambito de la
calidad total, estdn siendo usados de manera creciente por compafias lideres de

todo el mundo como importantes motores de la mejora de su gestion,

- Analisis total de Stakeholders (T.S.A) de Marc J. Epstein (2000) parte del analisis completo
de los impactos o la influencia de las decisiones sobre los grupos de interés de la
organizacion. Esto requiere identificar, medir y reportar los beneficios y costos para

los diferentes grupos de interés de los impactos ambientales de los procesos, productos
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0 servicios que genera la organizacion,

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

tamanos de organizaciones,

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

- Modelo Ortiz Chavez (2010) modelo de insercion en el Sistema de Gestion de RH a través
de la relacién subsistema proceso, proponiendo variables e indicadores ambientales

para medir el desempefio del sistema.

La gestion ambiental puede transformarse en una herramienta poderosa que permite un
beneficio a la gestidn organizacional conduciéndola por un proceso de mejora continua para el
desempefio ambiental de sus trabajadores a la vez que se mejoran las relaciones con la
comunidad y la sociedad en general, tributando de forma general al desarrollo de cualquier
organizacion y en su formacion, muestra de esto son los modelos tratados en el sub epigrafe
anterior es por ello que fue necesario hacer un andlisis (Anexo B) para ver el comportamiento
o grado de satisfaccion de un grupo de caracteristicas que se consideran que deben evaluarse

en estos modelos.

Estos modelos referidos poseen rasgos que se pueden declarar como invariables, estos son: la
necesidad del diagndéstico para conocer los impactos generados por las empresas, la utilizacion
de indicadores claves para el diagnostico y gestion ambiental que desarrolla la organizacion y la
implementacion de planes de mejora del desempefio ambiental, teniendo como similitud en su
contenido en estos modelo el diagnostico como un método para ver el comportamiento donde
este debe ser para muchos de ellos debe tener un caracter interno general, debemos resaltar el

modelo de Ortiz Chavez(2010) donde vincula la formacion con un horizonte ambiental.
Resaltando que los procesos de formacion van siempre asociados a procesos de cambio y por

23



UNIVERSIDADo:HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

tanto en la dimension ambiental estan dirigidos a preparar a los miembros de la organizacién
para lograr el estado cualitativamente superior que quiere alcanzar. Esto implica la creacién de
nuevas habilidades, para, en un horizonte de tiempo predeterminado como proceso de mejora
continua consolidar los cambios sobre la base de la creaciéon de nuevos paradigmas y valores

culturales respecto al medio ambiente.
Ventajas de estos modelos en la formacion de los RH

e Son aplicados a nivel general en la organizacion, donde todo el personal participa de forma

activa,
e Llevan planes de mejora, auditorias e indicadores que miden el desempefio del sistema,
e Desarrolla la capacidad de liderazgo, la motivacion, la lealtad y las actitudes positivas,
e Dota a la organizacion de mayor adaptabilidad en cuanto a formacién,
e Reduce costes en produccién, administracion de las organizacion,

e Le permite hacer un uso mas flexible de sus RH y diagnostican todo lo referente a la gestion

ambiental.
Limitantes de estos modelos en la formacion de los recursos humanos
e Que algunos como Angel Rodriguez-Badal y Joan Enric Ricart no concibe la integracion,

e Analizan los impactos de los indicadores sobre los grupos de interés de la organizacion,
dar capacitacion al personal,

e No se lleva la gestion ambiental a todas las gestiones de la empresa y en ningdn caso
especifican qué hacer y como,

e No se ve la formacion desde una perspectiva ambiental,
e Son pocos los autores que ven la formacion con un enfoque estratégico y de proceso.

1.4 Caracteristicas y limitaciones de los enfoques para la formacion ambiental.

Necesidad de un procedimiento en el CIRAH.

En cuanto a formacion ambiental, varias personalidades han trabajado la tematica donde se

pueden citar: (Campafia Pascual, 1989; Koontz y Weihrich, 1990; Ferry, 1992; Esteban Bolea,
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1994; Romero Cuevas, 2002; Corrella Vilariio 2004; Pino Alberto, 2004; L6épez Rodriguez del

Rey, 2004; Rey Santos 2007). De los autores mencionados reflejan diversas caracteristicas en

cuanto a la formacién desde la perspectiva pedagogica, con aportes en el campo de la

educacion ambiental de forma didactica, careciendo de una vision empresarial de integracion
de la dimension ambiental en el proceso de formacion de manara sostenible, haciendo una
basqueda en las literaturas se define como formacion y gestion ambiental:

. 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,

. Conjunto de disposiciones necesarias para lograr el mantenimiento de un capital ambiental
suficiente para la calidad de vida de las personas y patrimonio natural sean lo mas
elevados posibles,

. La parte del sistema de gestion general que incluye la estructura organizativa, las
practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos para desarrollar, implementar,
realizar, revisar y mantener la politica ambiental,

. Conjunto de actividades, mecanismos, acciones e instrumentos dirigidos a garantizar la
administracién y el uso racional de los recursos naturales mediante la conservacion,
mejoramiento, rehabilitaciébn y monitoreo del medio ambiente y el control de la actividad del
hombre en esta esfera.

De forma general definimos, que la formacion ambiental es dificil enmarcarla en una sola

definicién, basicamente por su caracter polisémico, donde se pudo ultimar que la formacién

ambiental es un proceso positivo en términos de la prosperidad colectiva, cimentado en la

necesidad de mejora en conocimiento, con un enfoque estratégico, de proceso, apoyado y

permanente en una filosofia de mejora continua.

Es fundamental el desarrollo de la formacién de los trabajadores, para formar asi una
conciencia partiendo de que el medio ambiente no es un elemento aislado de nuestro entorno
laboral, sino que formamos parte de €l. Ademas permite conocer que es importante poseer
conocimiento de los planes, tematicas y acciones ambientales encaminadas a prevenir,
disminuir y erradicar todos los impactos negativos en el medio que nos rodea, teniendo en
cuenta las ventajas y limitante que este nos pueda ofrecer. Aun cuando se conoce la

importancia de la formacibn ambiental, son pocas las organizaciones que lo hacen
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correctamente, lo que indica la necesidad de diagnosticar este proceso, definiendo las

herramientas adecuadas y viables.

Ventajas de la formacion ambiental

Reduce costes de consultoria externa,
Mejora su imagen en cuanto a su ambiente de trabajo,

Desarrolla la capacidad de liderazgo, la motivacién, la lealtad y las actitudes positivas para el

cuidado del medioambiente,

Desarrolla el sentido de cuidado y conservacion del medio, con vista de ser mas competente

y capaz, en beneficio de la organizacion,

Mejora el conocimiento de los puestos de trabajo por quienes los desempeiian.

Limitantes de la formacién ambiental

Debido a que ni los gobiernos, empresarios y ni ningun otro lider puede pretender ver

solamente lo positivo. Luego, es necesario considerar los obstaculos a los que hay que

abstenerse.

No se tiene un programa para desarrollar una cultural ambiental en la organizacion,

para abrirle paso a la dimension ambiental

No estan identificadas las necesidades de formacion ambiental
La resistencia al cambio en esa materia

El egocentrismo del ser humano el hombre como centro de todo

Al no poseer una formacion ambiental nos posibilita que no se tenga como una herramienta

de trabajo que tribute a mejorar la gestion ambiental,

El consumo acelerado de recursos naturales, un consumo que a veces es ineficiente y
mal planificado. A aquellos recursos que los biélogos llaman renovables, no se les

concede el tiempo necesario para que se renueven

Entrelazando las apreciaciones antes descritas se tiene que, tanto el crecimiento de la

poblacion como el consumo derrochador de los recursos desempefian un papel en la
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degradacién acelerada de muchas areas que atafien al medio ambiente. Por su parte, el uso
excesivo y el mal uso de los recursos va acompafiado de la contaminacion de la atmosfera,

de las aguas y de los suelos, muchas veces por substancias dificilmente degradables.
1.5 Situacion actual en las entidades hospitalarias cubanas

Cuba sigue una estrategia coherente de desarrollo de la salud del pueblo con un modelo Unico,
siendo el primer pais del mundo en crear un Sistema Nacional de Salud el que se estructura en
atencion primaria, secundaria y terciaria. La atencion primaria se logra mediante los policlinicos
y consultorios médicos basicamente; el segundo nivel son las instalaciones hospitalarias y el
tercero le corresponde a los institutos (J. Garcia, 2009). Esta estructura garantiza una
orientacion profilactica, donde se prioriza el cuidado materno infantil, la lucha antiepidémica, la

atencion ambulatoria y hospitalaria a la poblacion y la profilaxis higiénico epidemiologica.

El Ministerio de Salud Publica (MINSAP), invierte incontables esfuerzos en mantener la calidad
de su infraestructura y el control de sus costos. El sector de la salud es priorizado y
presupuestado por el estado cubano. En los ultimos cinco afios, mas del 17 % del presupuesto
del estado cubano se ha dedicado a gastos en el sector de la salud. Diferentes documentos
normativos se refieren a la necesaria instrumentacién de un servicio de calidad, entre ellos la
Constitucion de la Republica de Cuba, la Ley 41 de Salud Publica y el Reglamento de
Hospitales. La salud publica constituye uno de los principales logros de la Revolucién cubana;
estos resultados estan vinculados con el cumplimiento del Programa de Perfeccionamiento de la

Calidad Hospitalaria.

En los hospitales se realizan actividades, donde interviene de forma activa, tanto en el
diagndéstico como en el tratamiento, junto a los profesionales que se unen en equipos
multidisciplinarios para atender las necesidades de este; se requiere de personal altamente
calificado y de tecnologia de punta. El hospital posee caracteristicas que lo hacen diferente a
otras organizaciones de servicio y han de tenerse en cuenta para una adecuada gestion del

mismo.

La necesidad del estudio de los servicios hospitalarios ha sido reconocida por varios autores
(Maynard, 1990; OIT, 1996; Salvendy, 2001, Niebel, 2001; Hudson, 2004; Zandin, 2006). El
tema también ha estado en la mira de los investigadores cubanos (Fernandez, M, 1999; Gomez

y otros, 2006; Marquez, 2007; Garcia, V y otros, 2008; Hernandez, V, 2009; Medina y otros,
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2009 y Hernandez, 2010). El mayor aporte de ellos esta relacionado con el uso de técnicas y
métodos ingenieriles para el estudio de los servicios médicos.

Actualmente un porcentaje significativo de los residuos generados en los servicios de salud y
similares, especialmente en las salas de atencién de enfermedades infectocontagiosas, salas
de emergencia, laboratorios clinicos, bancos de sangre, salas de maternidad, cirugia, morgues,
radiologia, entre otros, son peligrosos por su caracter infeccioso, reactivo, radioactivo
inflamable. De acuerdo con los estudios realizados, 40% aproximadamente presenta
caracteristicas infecciosas pero debido a su inadecuado manejo, el 60% restante se contamina,

incrementando los costos de tratamiento, los impactos y los riesgos sanitarios y ambientales.?
1.5.1 Formacion de la GRH en los hospitales

A partir del 2007 la Oficina Nacional de Normalizacion de Cuba aprueba una familia de Normas
para la Gestion Integrada del Capital Humano, para su introduccion gradual en el sistema
empresarial cubano. Los hospitales en su condicion de organizaciones que prestan servicio a
la poblacién deben ir aproximandose a trabajar sobre la base de los requisitos que establece el
enfoque de proceso de la formacion en la GRH. Ello sumando a las peculiaridades del sector
de la salud y a la prioridad que le concede la alta direccién del pais demanda la utilizacion de

las normas cubanas y la aplicacion de enfoques y teorias sobre el tema en este contexto.

En Cuba los estudios relacionados con el tema de la GRH tienen como principal referente las
Normas Cubanas de Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano (NC 3000-3002:2007

SGICH) centrado en las competencias laborales que usan la formacion.

La formacion se ha convertido en una variable estratégica fundamental que contribuye a
lograr la ventaja competitiva, sin embargo es comun encontrar que no se explican las
interrelaciones entre los subprocesos que contiene, lo que dificulta su desarrollo. Para que
una institucion cuente con un desarrollado proceso de formacion es necesario que los
subsistemas de seleccion e integracion, organizacion del trabajo, seguridad y salud,
evaluacion del desempefio, estimulacion moral y material, comunicacion institucional y

autocontrol estén bien desplegados.

2 Londofio y Alvarez. ( 2010). Manual de Procedimientos para la Gestion Integral de Residuos Hospitalarios y Similares en Colombia Mpgirh
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La GRH en hospitales implica un analisis particular, en tanto contiene la atencion al
desarrollo del personal que labora en la institucion y a las quejas de la poblacion como
usuario del servicio hospitalario. Este criterio complejiza el analisis en tanto se convierte en un
problema de GRH tanto la queja de un familiar acompafiante por la falta de un medicamento
debido a la actuaciéon del personal que resulta en muchas ocasiones de un comportamiento no
idéneo del personal de salud, como la deficiente capacitacion en cuanto a la utilizacion de las
NC 3000:2007SGICH. En este contexto, el proceso de formacion multiplica su importancia porque

los servicios que se prestan demandan una elevada sensibilidad humana.

Las dificultades con la situacién actual del proceso de formacion en los hospitales a criterio
de (Benitez y Barzaga (2003); Castillo y Podadera (2007); Rodriguez y Santamarina (2007);
V. Garcia (1996, 2008, 2009, 2011); MINSAP (2009) y G. Hernandez (2009)) son:

1.- En el 2009 de 92 visitas a hospitales de la capital que constituyen el 95 % de las

programadas, el 94 % de los problemas detectados estan relacionados con la GRH.

2.- En los hospitales investigados, 11 en total, se detectan un grupo de dificultades

relacionadas con los subsistemas que integran el SGIRH donde se observa lo siguiente:

- Seleccion e integracion: deficiente funcionamiento de los comités de idoneidad y de las
comisiones de ingreso; dificultades en las politicas que garantizan la retencion de personal para
gue disminuya la fluctuacién y la falta de cubrimiento de plantillas.

-Capacitacion y desarrollo: insuficiente capacitacion en GRH por parte del personal designado

y los jefes de servicio, lo que dificulta la implantaciéon de la GRH.

3.-Durante el 2009, 28 especialistas consultados de un total de 40 jefes de RH de unidades
seleccionadas de todo el pais evidenciaron desconocimiento de las NC 3000-02: 2007
SGIRH y opinaron que la falta de capacitacion y de completamiento de la plantilla del
departamento de RH en el hospital provoca inexperiencia sobre el tema e incumplimiento de

leyes y resoluciones.

Teniendo en cuenta la prioridad del sector de la salud, la necesaria actuacion idonea del
personal que alli labora, el funcionamiento de las instalaciones hospitalarias con elevada
calidad y las deficiencias antes descritas, se requiere de un desarrollado proceso de
formacion en la GRH en articulacion con las normativas de las entidades hospitalarias

29



UNIVERSIDADo:HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

sobre idoneidad demostrada Como conclusion se puede afirmar que en la actualidad, a pesar
de los avances que hoy exhibe Cuba en la salud puablica, existen deficiencias en la atencion
meédica asistencial hospitalaria que deben ser atendidas con prioridad, enmarcadas
fundamentalmente en la actuacion del personal, en aspectos organizativos y en el proceso de

formacion.
1.5.2 La formacién de los RH desde una perspectiva ambiental en hospitales

Las instituciones se encuentran actualmente ante la necesidad de incorporar practicas de
gestion medioambiental, como un factor de desarrollo estratégico y de competitividad, si quieren
abrirse camino en un servicio cada vez méas desarrollado, exigente y preocupado por el entorno.
En esta situacion se encuentra los hospitales los cuales mantienen como prioridad desarrollar

su sistema de gestidon medioambiental dado que estos emanan al entorno.

Resumiendo, las instituciones prestadoras de salud deben procurar un buen manejo, de su
sistema medioambiental. Asi como elaborar procedimientos, y actividades necesarias para el
desarrollo de la gestion integral de residuos hospitalarios. En esta situacion se encuentra los
hospitales los cuales mantienen como prioridad desarrollar su sistema de gestion
medioambiental dado que estos emanan al entorno, a la cual impactan el ambiente y son

grandes contaminadores, lo que se ha visto afectado por la formacién.

Por lo anterior, es necesario que en las instituciones hospitalarias se logre un cambio
trascendental en la cultura y formas tradicionales de presentar un eficiente sistema de gestion
medioambiental para asi disminuir los problemas provocados por estas entidades
principalmente los efectos negativos de estos residuos al entorno, dirigido a la inversion en
prevencion para evitar gastar en la cura de nuestros problemas, como una importante

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

La formacién medioambiental en los hospitales es un tema del cual se tienen muy pocas
referencias, incluso a nivel mundial se tienen muy pocas aplicaciones y resultados, a pesar de
ser un tema tratado por muchos autores la practica de esta novedosa alternativa no ha sido muy

explotada.

La formacion ambiental constituye hoy, uno de los principales desafios del quehacer de las

instituciones, orientado hacia la necesidad de formar profesionales capaces de operar cambios
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en el comportamiento de la sociedad en su conjunto, asi como de la transformacion del

conocimiento y la innovacion de tecnologias para la solucion de los problemas ambientales.

La formacion ambiental dirigida a la dimension del proceso de formacion de sus elementos mas
comunes tiene como limitantes en las instituciones objeto de estudio que la misma no se aplica
con fines estratégicos es decir que no se distingue por incorporar tendencias manejadas, como
son: formacién con caracter estratégico, enfoque de competencias, formacion a todos los
niveles incluyendo la organizacion que aprende y formacion permanente; ademas de esta
limitante otra muy conocida es que la formacion no se percibe como un proceso no se describen
cuales son sus entradas, transformaciones y salidas; tampoco se identifican indicadores para
medir el desempefio de la formacién en las entidades y eso solo en el area de la gestion del
capital humano, si se hablara del aspecto ambiental se tropezarian con las limitantes existentes
en las instituciones como son el poco nivel participativo que tienen estas para comprometer al

personal con el cuidado o las actividades relacionadas con el medioambiente.
Luego, es necesario considerar los obstaculos a los que hay que abstenerse.

. Se han agudizado la cantidad de enfermedades que ha conllevado al crecimiento del
namero de personas de personas que van a estos hospitales y de los desechos,

. El mal manejo de recursos biélogos que llaman renovables y no se les concede el tiempo

necesario para que se renueven.

Entrelazando las apreciaciones antes descritas se tiene que, tanto el crecimiento de la
poblacibn como el consumo derrochador de los recursos desempefian un papel en la
degradacion acelerada de muchas areas que atafien al medio ambiente. Por su parte, el uso
excesivo y el mal uso de los recursos va acompafnado de la contaminacion de la atmésfera, de
las aguas y de los suelos, muchas veces por substancias dificlmente degradables.
Entrelazando las apreciaciones antes descritas tenemos que, todas estas limitantes crean en
las instituciones un obstaculo que impide el desarrollo ascendente y profesional de los

trabajadores.

Sin embargo cuando en las entidades se aplica correctamente el proceso de formacion
medioambiental se obtienen ventajas que permiten mirar hacia el futuro con esperanza. Con la

aplicacién de esta novedosa alternativa mejora el conocimiento de los puestos de trabajo por
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quienes los desempefian, confiere a la organizacion mayor adaptabilidad, permite hacer un uso
més flexible de sus RH la formacion medioambiental facilita que las personas se identifiquen
con los objetivos de la organizacion, mejora la toma de decisiones, la resolucion de los
problemas y facilita alcanzar las metas de la entidad. La formacion medioambiental debe ser
vista como un una inversibn y no como un costo ya que en un corto plazo desarrolla la
capacidad de liderazgo, la motivacion, la lealtad y las actitudes positivas, reduce los costos de

produccion y mejora las relaciones laborales.

Dentro de estos hospitales es valido aclarar que estan las clinicas que tienen los contextos
relativamente iguales, especificamente es valido destacar que estas clinicas, dentro de ella la
clinica de Ataxia Hereditaria representa un papel esencia ya que a nivel mundial. En Holguin se
trabaja en la busqueda de una terapia para modificar el curso evolutivo y la severidad de la
Ataxia Tipo SCA2, ademas de brindar asistencia médica para mejorar la calidad de vida de las
familias afectadas. También debemos tener en cuenta que esta clinica en sus funciones
investigativas trabaja con ADN siendo una de la problematicas si no se controla estrictamente
los desechos de estos examenes, en esta entidad se detectaron un grupo de dificultades

relacionadas con los subsistemas que integran el SGIRH donde se observa lo siguiente:

- Seleccion e integracion: deficiente funcionamiento de los comités de idoneidad y de las
comisiones de ingreso; dificultades en las politicas que garantizan la retencion de personal para

gue disminuya la fluctuacion y la falta de cubrimiento de plantillas.

-Capacitacion y desarrollo: insuficiente capacitacion en GRH por parte del personal designado

y los jefes de servicio, lo que dificulta la implantacion de la GRH.

Considerando las particularidades esenciales entre las entidades hospitalarias y las clinicas se
observo, que las personas se sienten mas seguras en la clinica ya que el trato es mas rapido y
especifico arrojando el menor riesgo a la hora diagnosticar y resolver los problemas mas
comunes, también permite a menor escala en comparaciéon con las entidades hospitalarias

prevenir, disminuir y erradicar todos los impactos negativos en el medioambiente.
1.6 Conclusiones parciales

1. El analisis del marco tedrico sobre el proceso de formacion medio ambiental de la GRH en el

ambito internacional y en Cuba evidencia que la evolucidon de esta disciplina va desde el uso de
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modelos, el reconocimiento del concepto de “gestion” hasta la adopcion de nuevas tendencias
como el enfoque a procesos de formacién, la gestion medio ambiental y el empleo del término
de “RH”. En Cuba se destaca el Modelo GRH-DPC, de Cuesta (2007) como referente utilizado
para el disefio del Modelo Ortiz Chavez (2010) que se incluye en las NC 1SO 14000 (2000),
NC 3000- 3002: 2007 SGICH para el estudio de la formaciébn ambiental desde el proceso de
trabajo.

2. Los modelos teoricos consultados por si solos no expresan procedimientos para aplicar el
diagnostico del proceso de formacion medioambiental de los GRH en las entidades hospitalarias
lo que reflej6 la carencia de procedimientos, modelos, acciones o teorias que relacionen y
apliquen proceso de formacion medioambiental, asociada a la gestion de los RH, vinculando a
la competencia laboral, idoneidad del personal con los resultados del servicio por lo que se

dificulta la concepcion de su aplicacion.

3. Los procesos fundamentales en los servicios hospitalarios son de diagnéstico, formacion y
tratamiento de personas enfermas. Se estudian como objeto empresarial desde inicios del siglo
XX, donde los RH adquieren un papel reconocido al estar relacionado con indicadores de
proceso y de resultados, a cuyo cumplimiento debe orientarse la gestién hospitalaria; por lo que
deben tenerse en cuenta al estudiar la GRH en este &mbito. La escuela cubana se ha dedicado
al estudio de la gestion de los servicios de salud, sin embargo el proceso de formacion

medioambiental no se ha analizado en su condiciéon de los RH.

4. En el CIRAH se ha trabajado muy poco el tema de formacion ambiental quedando penurias
en el aspecto formativo, principalmente en los momentos actuales donde se busca un personal
altamente competitivo, que se lleve a cabo un proceso de formacién medioambiental que tribute
al desarrollo de nuestros profesionales de hoy en dia; por lo que se requieren realizar estudios

diagndsticos que permitan detectar los problemas fundamentales y trazar acciones de mejora.
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Capitulo #44
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CAPITULO II. PROCEDIMIENTO PARA EL DIAGNOSTICO DEL PROCESO DE FORMACION
CON UNA PERSPECTIVA MEDIOAMBIENTAL EN LA CIRAH

Con la finalidad de solucionar el problema cientifico planteado en esta investigacion y sobre la
base de las conclusiones parciales resultantes de la construccién del marco teérico—practico
referencial, se expone en este capitulo el procedimiento para el diagndéstico del proceso de
formacion desde una perspectiva medioambiental de los RH en el CIRAH, donde se integran las
tendencias en este campo, al tomar como punto de partida el enfoque de proceso y los objetivos
de la institucién y el caracter permanente al proceso formativo, contribuyendo a la formacion

medioambiental en la entidad.

2.1. Argumentos para la conformacién del procedimiento en el proceso de formacion

desde una perspectiva medioambiental de los Recursos Humanos

El bosquejo del procedimiento propuesto se fundamenta en los diversos enfoques y modelos
existentes para estos fines que fueron recogidos en el capitulo I, quedando asi constituido,
fases, etapas y pasos, realizando una busqueda de las diferentes modelos y procedimientos
gue evaluen el proceso de formacion medioambiental en lo RH como: tomando como punto de
partida los modelos de Hinrish (1976), el modelo y procedimiento para el Planteamiento
Sistémico de Formacién de Buckley y Caple (1991), el expuesto por Bentley (1993) de
Estrategia de Capacitacion para el Futuro, el Modelo de gestidn estratégica de la formacion de

Garcia Dotor(1995), el procedimiento de gestidén de la Formacion de Pozo Delgado (1997).

El procedimiento recoge aspectos que han sido desarrollados por diversos autores, entre los
gue se destacan los aportes realizados por Marrero Fornaris (2002), Marques de Almeida y
Conceicao de Costa (2002), Medellin y Nieto (2001), Chavez Ortiz (2010) y Lecusay Chavez
(2011) algunas técnicas empleadas por otros autores como Sastre Castillo y Aguilar Pastor
(2003), Sarduy Avalos, (2004) para la implantacibn de una politica de formacion. El
procedimiento en general responde a un conjunto de elementos entre los que se destacan el
enfoque estratégico, de proceso y participativo, apoyado en una filosofia de mejora continua en

las entidades que debe contribuir a una mejor calidad de vida en las entidades hospitalarias.

El objetivo del procedimiento (Figura 2), es diagnosticar el proceso de formacién desde la

perspectiva medioambiental. para perfeccionar el saber ambiental de los trabajadores asi como
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sus métodos de trabajos, que deberd ser enriquecido con la retroalimentacion que se derive de
su aplicacion, su caracter deberd ser ciclico, de manera tal que evalle y se ajuste al escenario
cambiante de aplicacion, para el seguimiento y control de las variables estudiadas y el
mejoramiento de cada una de ellas en las organizaciones, contribuyendo asi, en la mejora del

desempefio individual de cada trabajador y en los resultados de la organizacion.

La estrategia de trabajo para el diagndstico esta determinada en la aplicacibn de un
procedimiento general en el cual se integra al desarrollo del proceso de formacion en un
proceso de mejora continua que permitira sentar las bases de forma general para elevar el
desempefio del trabajador en esta extensiébn medioambiental, por lo que este serd competente
para mitigar los diferentes impactos negativos existentes en la organizacion objeto de estudio, lo
gue finalmente favorece a los elementos naturales del medio ambiente, que representa el

entorno en el procedimiento.

Fue necesario hacer un analisis de las metodologias y procedimientos para la realizacion de
diagndsticos de la formacion en las organizaciones (Anexo C), donde se resumieron los autores

y los temas, sirviendo esto para la confeccidn del procedimiento propuesto.

Dentro de los procedimientos consultados se destacan:

Ortiz Chavez | Procedimiento para la Gestion Ambiental en el Sistema de
(2010) Gestion de RH en universidades:

e Compromiso y Caracterizacion de la instituciébn y su
Sistema de Gestion de RH

e Diagndstico de la Gestion Ambiental en el Sistema de
Gestion de los RH

e Valoracion de la situacion actual de la Gestion Ambiental
en el Sistema de Gestion de los RH

e Proyeccion de las soluciones

e Implementacion de las soluciones

¢ Monitoreo y control de lo implementado

Lecusay Procedimiento para la gestion ambiental en el proceso de
Chavez(2011) formacion del sistema de gestion de RH en empresas de
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consultoria
e Compromiso y caracterizacion de la entidad objeto de
estudio
e Diagnoéstico del proceso formacion del Capital Humano
con respecto a la Gestibn Ambiental.
e Valoracion del diagnostico

e Propuestas de mejora

Para mayor profundizacion del tema se analizaron varios procedimientos de forma general,
disefiado por la DrC. Clara Marrero Fornaris, MsC. Yunelsy Ortiz Chavez (2010). Teniendo en
cuenta que para Marrero Fornaris constituye un estadio superior al enfocar la formacion de
manera integral, lo que contribuye a desarrollar la capacidad de cambio permanente tendiente a
lograr el enfoque de las organizaciones que aprenden. Esta tecnologia incluye el disefio y
aplicaciéon de un conjunto de indicadores que reflejan los resultados de la gestion de la
formacion, a partir de una concepcion estratégica del proceso formativo concebido como
inversibn y no costo. En cuanto a Ortiz Chavez, la misma, define el caracter participativo
mediante la intervencién activa de los actores ambientales o grupos de interés implicados
(trabajadores, estudiantes, direccion de la organizaciéon y comunidad) manifiestan que son
imprescindibles en todas las etapas planteadas para lograr la mejora ambiental continua en la

organizacion.

El enfoque de proceso lo materializa en la definicion del andlisis ambiental desde la integracion
subsistema—proceso, definiendo variables e indicadores ambientales particulares, al mismo
tiempo analiza el sistema a través de sus entradas, transformaciones y salidas, siguiendo la

I6gica diagnostico, mejora, control y retorna al diagnéstico.

A continuacion se muestran también la tabla 2.2 donde los autores y los temas sobre el
desarrollo del procedimiento de diagndstico analizando sus limitantes para poder desarrollar un

diagndstico que permita darle solucion al problema planteado.

Dentro de los procedimientos de diagndésticos consultados se destacan:

Autor Procedimiento de diagndstico

Marrero Fornaris Diagnostico de la formacion.
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(2002) 1.Caracterizacion de la fuerza de trabajo
2.Diagnéstico de la formacion

Valoracion de la planificacion de la formacion
Valoracion de la ejecucién de la formacion

Valoracién de la evaluacién de la formacién

Nieves Julbe 2010 Proceso: Capacitacion y desarrollo

1.Diagnoéstico de la capacitacion y desarrollo

2.Disefio y (0) perfeccionamiento de la capacitacion y desarrollo
3.Ejecucion de la capacitacion y desarrollo

4.Evaluacién de la capacitacion y desarrollo

Napoles Villa 2009 Diagnostico del grado de integracion de la dimension ambiental
al desarrollo de las competencias laborales

1. Caracterizacion de la organizacion objeto de estudio

2. Revision y analisis del diagndstico ambiental

3. Seleccién y evaluacion del puesto de trabajo objeto de
estudio

4. Evaluacién de los subsistemas de seleccion, formacién y
evaluacion del desempefio

5. Andlisis y valoracion del diagnéstico

Ortiz Chéavez (2010) | Diagndéstico de la Gestion Ambiental en el Sistema de

Gestion de los RH

1. Seleccion del subsistema a diagnosticar.

2. Seleccion y capacitacion del personal a ejecutar el
diagndstico.

3. Involucramiento del subsistema en el proceso a ejecutar.

4. Diagndstico del subsistema.

5. Presentacién de los resultados del diagnéstico

Analizando las caracteristicas esenciales entre las entidades hospitalarias y las clinicas nos
percatamos, que las personas se sienten mas seguro en la clinica ya que son cosas especificas
gue permiten menor riesgo a la hora diagnosticar y resolver los problemas mas comunes,

también permite a menor escala en comparacion con las entidades hospitalarias el a prevenir,
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disminuir y erradicar todos los impactos negativos en el medioambiente. Lo anteriormente
expuesto, permitio el disefio del procedimiento que se describira posteriormente, y facilitando el
diagnostico al proceso de formacion desde una perspectiva medioambiental en el CIRAH

entidad donde se realizo el estudio pertinente.

2.2 Procedimiento general de diagndéstico de formacion desde una perspectiva
medioambiental en el CIRAH

El procedimiento general permite gestionar el proceso formativo, facilitando las herramientas
técnicamente fundamentadas en las etapas correspondientes, de ahi que incluye varios

procedimientos especificos.

El procedimiento general (Figura 2), abarca las siguientes etapas:
1- Preparacion Inicial,

2-Diagnostico del proceso de formacién medioambiental de los RH,

3- Presentacion de los resultados.
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Fase I:

Preparacion Inicial

Sensibilizacién e
involucramiento

de trabajo

—»| Prep del equipo |=—>

Caracterizacion
de la organizacién

1
1
1
|
]
|
1
]
]
1
]
|
1
[ Revision de los procesos que
! Fase II P g v
| Diagndstico intervienen en la formacién B
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1 . .z
]
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|
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]
|
]
i Identificacion Seguimiento y
: y analisis Control
|
“““““““““““““ — P Acciones de Mejora [
Analisis integral de los Resultados
Fase Il

Figura 2 Procedimiento de diagnostico para el proceso de formacion desde una perspectiva

medioambiental. Fuente: Elaboracion propia.
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2.2.1 Fase |. Preparacion inicial
Objetivo General

Asegurar desde el inicio y durante el proceso de realizacion del diagnostico, el compromiso,
comenzando por la alta direccion, los mandos intermedios y todos los trabajadores implicados
para de esta forma disminuir la resistencia al cambio que todo proceso de diagndstico trae
aparejado.

Etapa 1 Sensibilizacion e involucramiento
Objetivo especifico

Comprometer a los involucrados que aseguren desde el inicio y durante todo el proceso de
desarrollo de la formacidn con una perspectiva medioambiental su participacion, comenzando
por la alta direccion, los especialistas en medio ambiente, los mandos intermedios y los

trabajadores implicados.
Paso 1: Sensibilizar a la direccion en el tema y beneficios que brinda la investigacion
Tareas:

e Es necesario mostrar los problemas medio ambientales que presenta la organizacion por la

falta de desconocimiento,

e Explicar a la alta direccion y a los trabajadores implicados el alcance del procedimiento para
diagnosticar la formacion en la dimension ambiental, para de esta forma atenuar la

resistencia al cambio que todo proceso de formacioén trae aparejado.

Técnicas a utilizar: entrevistas a los miembros de la direccion, trabajo en grupo, revision de

documentos y observacion directa.
Paso 2: Involucramiento a los trabajadores y el personal encargado en la investigacion

Tareas:

e Explicar su papel protagonico durante todo el proceso y su responsabilidad por el

funcionamiento actual y mejoramiento de la dimension ambiental,

e Realizar talleres donde se aborden las nuevas tendencias de la formacion de los RH y la

importancia de esta para el éxito organizacional,
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e Explicar todo el procedimiento, teniendo en cuenta cada una de las fases, etapas y técnicas

a utilizar.
Técnicas a utilizar: entrevista, charla y trabajo en grupo.
Etapa 2 Preparacién del equipo de trabajo
Objetivo especifico

Crear las condiciones organizativas para el inicio del estudio del proceso de formacion con una

perspectiva medioambiental, para lo cual se pretende:

1. Asegurar desde el inicio y durante todo el proceso la colaboracién de todos, comenzando por
la alta direccién, los mandos intermedios y trabajadores implicados, para de esta forma atenuar

la resistencia al cambio que todo proceso de evaluacion trae aparejado.

2. Explicar a todos los niveles las expectativas y alcance del estudio, asi como los roles,
procedimiento y técnicas a emplear.

Definir y preparar al equipo de trabajo que dirigira el estudio y a todos los que participaran en el

mismo.
Paso 3: Definicién del equipo de trabajo
Tareas:

e Determinar los niveles de participacion para que conozcan del trabajo, y lo que se persigue

con el mismo,

e Definir el equipo de trabajo que dirigird el estudio y a todos los que participaran de una
forma u otra en el mismo (se recomienda escoger “especialistas en gestion de los RH y en
MA”, trabajadores de experiencia que conozcan del tema, estudiantes de quinto afio de

Ingenieria Industrial, consultores externos),

e Aprobacion por parte del consejo de direccion de la organizacion del grupo de trabajo

conformado.

Técnicas a utilizar: entrevista a miembros seleccionados para detectar aptitudes para la

comunicacion interpersonal, ser flexibles y creativos, observacién directa.

Paso 4. Capacitacion a corto plazo al equipo de trabajo
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Tareas:

e Determinar las competencias reales del equipo de trabajo, teniendo en cuenta el nivel de
conocimiento que tienen los miembros sobre el tema de gestion ambiental, la formacion
como proceso estratégico de la GCH, métodos para recoger informacion, y otros que sean

necesarios,

e Elaborar los programas de capacitacion comparando el nivel de conocimiento real con las
competencias necesarias para el desarrollo del diagnéstico, se determinardn las carencias
de conocimientos que llevaran a programar todas las actividades de capacitacion que
servirdn de base para la implementacion del procedimiento, estableciendo las fechas de

cumplimiento, participantes, recursos necesarios y responsables.
Técnicas a utilizar: charla, calificador de cargo, entrevista
Etapa 3 Caracterizacion de la organizacién desde la perspectiva medioambiental
Objetivo especifico

En esta tarea se precisa de realizar una breve caracterizacion de la organizacion y del (de las)
area (s), donde se lleva a cabo el estudio, refiriéndose a sus datos principales, objeto social,
estructura organizativa, asi como otros elementos Utiles que permitan tener una valoracion mas
amplia de estas, con el objetivo de determinar las debilidades que puedan influir de forma
negativa en la formacién medioambiental de los trabajadores, asi como las fortalezas con que

se cuenta para mejorar este aspecto.
Paso 1: Caracterizacion de la fuerza de trabajo
Tarea:

1-Analizar las caracteristicas principales de los RH de la organizacion, con el fin de identificar el
potencial de los empleados en funcion de las variables sexo, edad, categoria ocupacional, nivel

de escolaridad, entre otras.
Técnica a emplear: revisidbn de documentos, grafico de pastel.
Paso 2: Revision de los elementos estratégicos

Tarea:
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1- Caracterizar la Estrategia Ambiental de la organizacion y su alineacién con la Estrategia
Organizacional, para esto se revisaran los elementos esenciales contenidos en la programacion

estratégica de la organizacion valorando los aspectos siguientes:

¢ Esta definida la misiéon y la vision de la organizacion?

¢ Estéa definida la politica ambiental en la organizacion?

¢ Estan establecidos los objetivos ambientales a largo, mediano y corto plazo?
¢ Se realiza planeacion estratégica en la dimensién ambiental?

Técnica a emplear: entrevista como método fundamental y la revision de documentos de la

organizacion.
2.2.2 Fase |l Diagndstico del proceso de formacién con una perspectiva medioambiental
Objetivo General

Diagnosticar la situacion actual de la formacion con una perspectiva ambiental en cada uno de
los procesos que tributan a la formacion, sus interrelaciones, su coherencia con la estrategia
empresarial y su integracion con los procesos claves de la organizacion e identificar los factores

gue condicionan los estados existentes.
Etapa 4- Revision de los proceso que intervienen en la formacion
Objetivo especifico:
1. Determinar los procesos que intervienen y tributan a la formacion,
2. Eleccion de los procesos que tributan a la formacion,
3. Seleccion y capacitacion del personal involucrado al diagnéstico,
4. Involucramiento con los procesos objetos de diagnostico,
5. Diagnostico del proceso.
Pasol: Eleccion de los procesos que tributan a la formacion

En este paso se define cual de los procesos que tributan a la formacién serd diagnosticado
definiendo los indicadores a tener en cuenta. Es muy importante realizar este analisis

profundamente por proceso, pues asi se podra determinar donde se encuentran los mayores
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problemas.
Tareas:

- Conocer la cantidad de procesos que posee el SGRH vinculados a la formacion

medioambiental,
- Analizar el mas significativo para la organizacion en ese momento y determinar su estado.

Técnicas a utilizar: entrevistas y conversatorios con los miembros de la direccién de los RH y

personas con experiencia en el Sistema de Gestion de RH y revision de documentos.
Paso2: Seleccion y capacitacion del personal involucrado el diagndstico.

Se seleccionara personal con conocimientos en las materias en cuestion, preferentemente con
trabajos realizados en las teméticas de la dimension ambiente de los RH, asi como asesorarlos
en cuanto a las técnicas a utilizar. El personal podra pertenecer o no a la entidad. Se propone

gue se realice con personal de dentro y fuera de la entidad, buscando imparcialidad.
Tareas:

- Analizar la competencia del personal para la realizacion del diagnéstico,

- Seleccionar el mas idéneo, preparar y comprometer al personal.

Técnicas a utilizar: entrevistas a los miembros de la direccion y personas con experiencia en el

sistema, revision de documentos y observacion directa, trabajo en grupo.
Paso3: Involucramiento con los procesos objetos de diagnostico

Para lograr el involucramiento se requieren desarrollar acciones que implican demostrar
habilidades en la comunicaciéon efectiva y ser capaz de desarrollar un clima de confianza. A
través de la interrelacion de los miembros de la organizacién con los consultores u otro personal
asesor, permite el conocimiento del subsistema y sus caracteristicas mas relevantes. Se
explicard al colectivo de trabajadores que el trabajo a realizar va encaminado a la mejora del
desempefio de la entidad y que la informacién recopilada es sélo para el uso interno de la

organizacion, dando participacion activa a todas las personas del proceso.
Tareas:

- Informar al personal del estudio a realizar,
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- Intercambiar con los trabajadores criterios sobre el tema,
- Discutir cada paso del proceso con ellos.
Técnicas a utilizar: trabajo en grupo, charlas y reuniones.
Paso 4: Diagnostico del proceso

Luego de haber logrado el compromiso por parte de la organizacion de estudio con el proceso a
realizar, se concreto el procedimiento a seguir, dando paso al diagndstico. Se precisaran los
indicadores a tener en cuenta para cada proceso, diagnosticando la formacion desde una

perspectiva medioambiental de los procesos seleccionados.

Tareas:

- Andlisis del estado actual de la formacion desde una perspectiva medioambiental
- Determinacion de los problemas existentes en cuanto a la formacion ambiental.

Técnicas a utilizar: entrevistas a los miembros de la direccién, revision de documentos,

diagrama de flujo, diagrama causa-efecto y observacion directa.
Indicadores fundamentales por procesos:

- Proceso de competencias laborales.

* CCAD/TC CCAD: cantidad de competencias ambientales determinadas.
TC: total de competencias.

* TCA/TT TCA: trabajadores con competencias ambientales.

TT: total de trabajadores.

- Proceso de capacitacion y desarrollo.

« CTNA/TT CTNA: cantidad de trabajadores con necesidades de capacitacion en temas

ambientales
TT: total de trabajadores
* CTSA/TTS CTNA: cantidad de trabajadores superandose en temas ambientales

TT: total de trabajadores superandose
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- Proceso de seleccidn e integracion.
» CTut.CA/Ttut. CTut.CA: cantidad de tutores con conocimientos ambientales
Ttut.: total de tutores.
* CAA/TA CAA: cantidad de actividades ambientales
TA: total de actividades
- Proceso de seguridad y salud.
* CATA/CA CATA: cantidad de accidentes de trabajo por cuestiones ambientales.
CA: cantidad de accidentes.
« CETA/CE CETA: cantidad de enfermedades de trabajo por cuestiones ambientales.
CE: cantidad de enfermedades.
Etapa 5- Planificacion de la formacion

Objetivo especifico: diagnosticar la documentacion del proceso de formacién y su relacién con

la dimension ambiental (planeacion).

Tareas:

1. Revisién de la documentacion legal existente,

2. Valoracién de las estrategias de formacion,

3. Conocer si estan definidos los objetivos formativos,
4. Existencia del plan,

5. Horizonte temporal: largo, mediano y corto plazo,
6. A quiénes va dirigido, categorias ocupacionales,

7. Como se determinan las insuficiencias de formacion. Si se integran las necesidades
organizacionales, funcionales e individuales. Si se toman como base los perfiles de

competencia, su analisis critico.
Técnicas a utilizar:

Entrevistas a los miembros de la direccion de los RH y personas con experiencia en la
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organizacion y revision de documentos.
Paso 1: Andlisis de la formacion de los RH

Se analiza como se va ejecutando el plan acorde a lo previsto, asi como las peculiaridades
organizativas. Diagnosticando la documentacion del proceso de formacion y su relacion con el

ambiente (implementacién).

Tareas:

1. Materializacion de las estrategias.

Técnicas a utilizar:

Trabajo en grupo con la direccién y el grupo de asesores ambiental.
Etapa 6- Evaluacion de la implementacion

Objetivo especifico

Precisar del reconocimiento de la necesidad de su implementacion, para cumplir con tres
objetivos fundamentales en la organizacion. Luego se realizara la preparacion y la formacion
para llevarla a cabo, tanto a los directivos y mandos intermedios, lideres y conductores del
proceso, como a los especialistas del area de RH, que devienen en expertos ejecutores y
demas trabajadores, de manera tal que se involucren en el proceso y conozcan claramente el
proceso de formacién medioambiental y de los RH que se ha decidido aplicar, su alcance,
beneficios.

Paso 1: Valoracion del proceso de formaciéon de la dimension ambiental

El andlisis del comportamiento de la formaciébn y de cada uno de sus procesos en la
organizacion, debe estar precedido por una valoracién del estado de la estrategia y el lugar que
ocupa en la misma; para lo cual se proponen algunas interrogantes que permiten obtener una

informacion sobre la situaciéon existente:

e ;Estan definidos los objetivos a corto, mediano y largo plazo para la formacion

medioambiental?

e ¢ Se ha realizado la planeacion estratégica definiendo la visidn, mision, politicas, escenarios,

debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades?
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e ¢ Qué lugar ocupa la formacién ambiental en la estrategia de la institucion?

e ;Se realiza la formacion teniendo en cuenta las necesidades, objetivos y lineamientos
establecidos en la estrategia de la institucién para cada uno de los procesos claves o areas

de resultados claves definida por el MINSAP?

e ¢ Esta definida la misidén del sistema de GCH? ¢Esta mision responde al logro del objetivo

final del centro?

e ;COmo son las relaciones de trabajo entre la maxima direccion de la organizacion y la
Direcciéon de RH? (Nivel de subordinacion y atencién por la alta direccion, participacion en los

organos existentes para la toma de decisiones)
Técnicas a utilizar: revision de documentos, observacion directa, entrevista
Etapa 7- Indicadores de control
Objetivo especifico

Determinar aquellos indicadores que regiran el proceso de formacion en la organizacion,
permitiendo identificar las variables mas sensibles a controlar en las actividades de formacion

con relacion al impacto medioambiental.

Pasos:

1: Analisis de los indicadores planificados,

2: Determinacion de los indicadores de control que establezcan mejoras,
3: Evaluacion integral de la formacion con vista a la dimension ambiental.
Paso 1: Andlisis de los Indicadores Planificados

Analizar el cumplimiento de los objetivos planteados en la planificacién, que como se ha

mostrado durante el desarrollo de la presente investigacion.
Tareas:

1. Buscar los indicadores planificadores,

2. Comparar con los implementados.

Técnicas a utilizar: revision de documentos, observacién directa, reunion en grupo.
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Paso2: Determinacion de los indicadores de control que establezcan mejoras

Analizar el comportamiento de estos indicadores y valorar si es favorable o no en la

organizacion.

Tareas:

e Evaluacién de los indicadores implementados,

e Comparar los resultados alcanzado con el estado deseado de la investigacion.
Técnicas a utilizar: revision de documentos, observacion directa.

Etapa 8- Acciones de Mejora

Objetivo especifico:

Realizar los ajustes necesarios de forma tal de que proporcionen mejoras en la formacién con

vista a la dimension ambiental en la organizacion.

Tareas:

1. Determinar si estan establecidas las necesidades de mejoras,

2. Revisar si existe programa de mejoras.

Técnicas a utilizar: revision de documentos, observacion directa, entrevista.

Etapa 9- Andlisis integral de los Resultados

Objetivo especifico:

Evaluacion integral del proceso de formacion y su relacion con la dimension ambiental
Tareas:

1. Anadlisis de los problemas fundamentales en el proceso de formacion desde una perspectiva

ambiental.
2. Determinacion de las posibles causas de estos problemas.
Técnicas a utilizar:

Observacion directa, trabajo en grupo, diagrama causa —efecto.
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2.2.3 Fase lll Presentacion de los resultados
Objetivo General:
Presentacion de los resultados del diagndstico.
Tareas:

1. Realizar un informe sobre la situacion de la dimensién ambiental en el proceso de

formacion,
2. Discutir el informe realizado a la direccién de RH,
3. Presentar el informe a los trabajadores.
2.3 Conclusiones Parciales

De acuerdo con los elementos expuestos durante el desarrollo del capitulo, es preciso presentar

un conjunto de conclusiones, entre las que destacan:

e El estudio de los diversos enfoques y procedimientos existentes sobre la tematica
sirvieron de base para la confeccion del procedimiento desarrollado para el diagndstico en
el proceso de formacién desde una perspectiva medioambiental, de esta forma favorecer a
la mejora continua de la organizacién mediante tres fases desglosadas cada una en etapas,
pasos y tareas con un conjunto de técnicas y herramientas fundamentadas, siendo este el

aporte principal del estudio.

e El procedimiento de diagnostico de la formacién con una perspectiva medio ambiental
desarrollado en el marco de esta investigacion con enfoque de proceso, lo cual es un aporte
para la gestion ambiental organizacional y contribuye a la integracion de la dimensién

ambiental y el proceso de formacion de los RH.

e Las caracteristicas que presenta el procedimiento de diagndstico general es que confiere
ventajas, representando un aporte tedrico practico al desarrollar el enfoque estratégico por
disposicion a partir de la identificacion de las interrelaciones entre los procesos que tributan

a la formacion.

e El procedimiento de diagndstico de la formacion con perspectiva ambiental, permite a las

organizaciones:
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Ampliar la dimension ambiental y el proceso de formacion de los RH, a partir de los resultados

del diagnéstico, y apreciar su comportamiento permitiendo revelar las incognitas existentes.

Disefar las estrategias y acciones que contribuyan al proceso de formacion con perspectiva

ambiental, los elementos esenciales de la dimensién ambiental y la formacion de los RH.

Apreciar la efectividad de las acciones tomadas, las condiciones en que fueron realizadas y el
impacto que provocaron, comparandose con periodos anteriores, lo que permitird determinar si
existe un perfeccionamiento ciclico, ademas de realizar los ajustes necesarios de forma tal de

gue proporcionen mejoras a la organizacion.

Establecer una orientacion hacia la mejora continua, donde cada ciclo garantice un beneficio a

la formacioén ambiental.
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CAPITULOIII. APLICACION DEL PROCEDIMIENTO DE DIAGNOSTICO EN EL PROCESO
DE FORMACION DESDE UNA PERSPECTIVA MEDIOAMBIENTAL EN EL CIRAH

En este capitulo se expone la aplicacion del procedimiento de diagndstico disefiado en el
CIRAH. Los resultados que se muestran son una contribucion a la comprobacion de la hipotesis

planteada en la Introduccion del trabajo.
3.1 Fase I. Preparacion inicial

En esta fase se prepararon las condiciones en los ambitos humano, grupal, ambiental y
organizacional y material, para el desarrollo exitoso de las préximas fases. Los resultados se

muestran a continuacion:
Etapa 1- Sensibilizacién e involucramiento

Para dar inicio a esta etapa, luego de los encuentros y reuniones preliminares con los directivos

de la organizacién, se procedio al cumplimiento de esta etapa en la fecha prevista.

Pasol: Sensibilizar a la direccion en el tema y comunicar los beneficios que brinda la
investigacion
Se les orientd a los directivos de la organizacion el objetivo del estudio, el cual estd encaminado

al diagndstico del proceso de formacion con vista a la dimensiéon ambiental, asi como la

elaboracién de las estrategias y acciones derivadas de este.

Ademas, se le explicé detalladamente a cada miembro de la alta direccion y a los jefes de los
mandos intermedios, el procedimiento de diagndstico a utilizar, y las técnicas que se utilizan en

su aplicacion.

Se especificaron los escenarios de aplicacion, principalmente en las areas de la entidad donde

mas incide negativamente de acuerdo a estudios previos realizados en la organizacion.

En la reuniéon con cada jefe de area o departamento se explicaron las consecuencias de no
cambiar con respecto a las necesidades en cuanto a la dimension ambiental y se expusieron los
beneficios de la erradicacion de estas probleméticas en cuestiones de formacion y

medioambiente.

Paso 2: Involucramiento a los trabajadores
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Se le orientd al personal de la organizacion de la aplicacion del procedimiento para el
diagnostico del proceso de formacion con una perspectiva ambiental, mediante la colocacion de
anuncios en murales informando la fecha de inicio de este estudio y el impacto que tendria el

mismo.

En reuniones formales e informales realizadas, se les explicé a los trabajadores que después de
detectados los problemas se lograrian mejores niveles de funcionabilidad de la organizacién, ya
gue los dificultades que presenta la misma en materia de dimension ambiental, se pueden
erradicar a través de soluciones; en las que sus opiniones tomaran parte importante. De esta
forma, los trabajadores se involucraron, lo que constituye un factor fundamental y determinante

para potenciar los resultados del estudio.
Etapa 2- Premisa del equipo de trabajo

Una vez creadas las condiciones iniciales necesarias para la realizacion del diagnéstico se

seleccionaron las personas que apoyaran la realizacion del mismo.
Paso3: Definicién del equipo de trabajo

Para la conformacién del grupo de trabajo se seleccionaron 11 personas especialistas en
diferentes areas o temas relacionados directa o indirectamente con el diagnéstico, como
resultado de una tormenta de ideas. A partir de esto se aplicé el método de concordancia de
Kendall (Anexo D) para seleccionar los siete especialistas que formaron parte de equipo de
trabajo, teniendo en cuenta cuales fueron los temas mas vinculados al estudio a realizar y

contando con la opinién de siete miembros del concejo de direccion.

Se precis6 el grupo de trabajo, el cual esta constituido por las personas que se muestran en la
tabla 3.1, y el director de la institucién y el jefe de RH fungieron como los consultores internos

desempefiandose como coordinadores del equipo de trabajo.

Tabla 3.1 Equipo para la aplicacién del diagnostico disefiado

Equipo para la aplicacion del diagnostico disefiado
No Actividad profesional

1 Médico Especialista en Medicina Interna

2 Esp. Gestion Econdmica
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Esp. Gestion Econdmica

Lic. Bioquimica

Jefa de Dpto. de RH

Esp. Principal del Dpto de Neurofisiologia

N o 0o M W

Directora de la CIRAH

Paso 4. Capacitacion a corto plazo al equipo de trabajo

Se realizaron las acciones de capacitacion planificadas para el grupo de trabajo, y para todos

los involucrados con el estudio. Como consecuencia de esta fase se logré un favorable

compromiso y comprometimiento de los directivos y trabajadores implicados en el estudio, de

acuerdo con la comprension de su papel y un intercambio favorable de expectativas, asi como

un buen nivel de informacion y conocimiento de todos los niveles del tema, ademés de los roles,

el procedimiento y las técnicas a emplear.

Tabla 3.2 Programa de capacitaciéon empleado

Temas Contenidos
GRH Proceso de formacion. Andlisis de todo el sistema
GMA Dimensiéon ambiental. Importancia de la medicion de

desechos en las instituciones hospitalarias.

Métodos y técnicas para la
recoleccion de informacion,
procesamiento de datos y para

la toma de decisiones

Técnicas de trabajo en grupo. Métodos y herramientas
para la recopilacion de informacién, procesamiento de

datos y para la toma de decisiones

Procedimiento de diagndstico
para la proceso de formacion
visto desde la perspectiva

ambiental

Fases, etapas y pasos que lo componen dimensiones y

variables esenciales de la formacion desde la
perspectiva ambiental. Encuesta para el proceso de la

formacion con perspectiva ambiental.

Etapa 3 Caracterizaciéon de la organizacién

El Centro de ataxia perteneciente a la Unidad Presupuestada Provincial de Salud de Holguin

(UPPS), regida por los estatutos aprobados, con objetivo y articulo fundamental de la entidad.
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Fundada en Octubre 15 de 2001 por el Dr.C Luis Veldzquez Pérez en Oscar Lucero a peticién
de nuestro Comandante en Jefe para el tratamiento a pacientes con ataxias hereditarias y la
investigacion de una posible terapia que detenga el curso de dicha enfermedad. El local que
ocupa la misma fue inaugurado el 1 de enero 1959 como ~ Club del Ejército Rebelde 7,
posteriormente se destina como ~ Centro de cultura comunitaria “ que fue su Gltima funcion
antes de ejercer la funcidon que tiene actualmente. El Centro de Ataxia funciona como una
entidad de la UPPS perteneciente al Ministerio de Salud Publica (MINSAP), esta entidad atiende
e investiga a pacientes de todas las procedencias sociales y culturales solo con el principio de

atencién gratuita para todos.

Objetivo general: Desarrollar las estrategias que faciliten los estudios fenotipicos, genotipicos y
ensayos clinicos de las ataxias hhereditarias destinadas a la busqueda de alternativas

terapéuticas para modificar la edad de inicio y severidad de la ataxia.
Objetivos Especificos:

. Determinar los diferentes tipos moleculares de ataxias hhereditarias, asi como las tasas

de incidencia y prevalencia de los enfermos y descendientes con riesgos en Cuba

. Caracterizar los diferentes niveles de expresion fenotipica de las ataxias hhereditarias

. Desarrollar los estudios a nivel genotipico de las ataxias en general y de la SCA2 en
especifico

. Desarrollo de modelos transgénicos en la ataxia tipo SCA2

. Identificar los posibles factores genéticos o no genéticos que puedan estar influyendo en

la variabilidad de la expresién fenotipica de la SCA2

La organizacion esta constituida por las areas de trabajo: director, grupo de trabajo
neuropatologia, administracion, grupo de seguridad interna, grupo de trabajo neurofisiologia.

El organigrama del CIRAH se encuentra en el (Anexo E).

Desarrollar investigaciones cientificas relacionadas con las ataxias hereditarias destinadas a la
busqueda de una terapia para modificar el curso evolutivo y la severidad de la ataxia tipo SCA2,
ademas de brindar asistencia médica para mejorar la calidad de vida de las familias afectadas y

contribuir a la formacion académica y el perfeccionamiento de los investigadores, técnicos y
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demas profesionales en el campo de las ataxias hereditarias.
Paso5: Caracterizacion de la fuerza de trabajo

La caracterizacion de la plantilla de la organizacion la entidad cuenta con 49 trabajadores
distribuidos en las siguientes areas: director, grupo de trabajo neuropatologia, administracion,
grupo de seguridad interna, grupo de trabajo neurofisiologia; de los cuéles 3 son dirigentes
representando el 6.12%, 21 técnicos representando el 42.85 %, 14 de servicio representando el
28.57 % y 11 obreros representando el 22.45 %, y un técnico en adiestramiento, de esta fuerza
laboral 19 son mujeres para un 38.7 % y 30 son hombres para un 61.2 %. En la distribucion del
personal por edades se observa una buena correspondencia. (Anexo F). Del total de
trabajadores 7 son militantes del Partido Comunista de Cuba y 4 militantes de la Union de
Jovenes Comunistas. Existe una buena calificacion de la fuerza de trabajo. A pesar de la
elevada calificacion del personal solo el 34 % presentan las competencias adecuadas que

requieren los cargos.
Paso6: Revision de los elementos estratégicos

Mediante la revision de documentos de la organizacion, se pudo comprobar que la organizacion
tiene establecidos los elementos de la direccion estratégica y por objetivo, asi como la Misién y
la Visién de la organizacion, ademas se comprobdé que no solamente estan definidas en la

documentacion sino que son del dominio de los trabajadores

Mision de la organizacion: la misiébn se concreta en desarrollar ensayos clinicos controlados
para la SCA2, la ejecucion del Test Predictivo en Cuba para la SCA2 y otras Ataxias
dominantes para brindar la posibilidad de obtener descendientes sanos a los familiares
presintomaticos pertenecientes a familias afectadas por la enfermedad, que todos los enfermos
de la SCA2 reciban un ciclo de rehabilitacion fisico-motora, psicolédgica y logopédica, desarrollo
de acciones de salud para mejorar la calidad de vida de nuestros enfermos y descendientes con

riesgo de enfermar.

Vision de la organizacion: que las ataxias hereditarias dejen de ser un problema de salud

importante para nuestra provincia y el pais.

Pudiéndose verificar que la Politica Ambiental de la organizacién esta definida como: "La Clinica
de Ataxia esta consciente de su responsabilidad ante la proteccion del medio ambiente. En este
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sentido se compromete a desarrollar acciones que aseguren el cumplimiento de los principios
establecidos en la Politica que se enmarca en desarrollar una labor continua en la aplicacion de
los parametros establecidos por la Seguridad y Salud en el Trabajo y la Seguridad del Medio
Ambiente, encaminado a lograr el mejoramiento y un servicio de excelencia en la atencion a
pacientes, estudiantes, visitantes y trabajadores haga uso de la entidad. Mejorar y aumentar la
atencién a los trabajadores del Centro para la Investigacion y Rehabilitacion de las Ataxias

Hereditarias, en salud y calidad de vida laboral.

Fomentar, implementar y poner en practica una correcta y efectiva cultura general integral en
Seguridad y Salud en el Trabajo y Seguridad en el Medio Ambiente, mediante acciones de
capacitacion acorde a los diferentes programas y modalidades.

Seguir trabajando en un programa unico en Seguridad y Salud en el Trabajo y Seguridad en el
Medio Ambiente, integrando todos los programas de Calidad en las investigaciones y el servicio
de atencion al paciente, Proteccién, Seguridad y Salud Ocupacional, que establece la Direccion
Provincial de Salud en la provincia Holguin en cada una de sus instituciones. Validandolo y que
esté acorde a las exigencias nacionales e internacionales por los organismos encargados de

certificar estos programas.

Implementard y divulgara las normas establecidas mediante la cooperacion de las diferentes
organizaciones en el logro de los objetivos trazados, asi mantener resultados significativos en
las investigaciones que se realicen en el Centro. Sin permitir desviaciones de los
procedimientos establecidos en nuestras investigaciones, con el objetivo de que nuestros
resultados tengan certificaciones de la méxima calidad requerida, basado en estandares

nacionales e internacionales.

Promover e impulsar la realizacion de investigaciones en Seguridad y Salud en el Trabajo y
Seguridad en el Medio Ambiente dentro del sector del MINSAP, en la provincia Holguin.
Trabajando para convertirse en centro referencia en la implementacion Sistema de Gestion de

Seguridad y Salud en el Trabajo y Seguridad en el Medio Ambiente en la provincia Holguin.

La Seccion Sindical, como maximo responsable de todos los trabajadores del Centro para la
Investigacion y Rehabilitacion de las Ataxias Hereditarias y de forma conjunta con la Direccién

de la institucion, velar por el conocimiento, divulgacion y aplicacion de la misma.
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La gestion medioambiental del pais sustentada en la Ley 81 del Medioambiente, asi como en
las regulaciones y normas nacionales e internacionales permitira, mediante la incorporacion de
la dimensién ambiental a cada una de sus actividades, procesos o0 servicios y a la capacitacion
planificada de los RH, la eliminacion de los impactos negativos generados. Ademas se revisaron
los objetivos ambientales de la organizacion, los cuales se divulgan en matutinos, boletines y
murales de la organizacion donde se pudo corroborar su caracter estratégico, la organizacion
tiene definido diez objetivos que obedecen a una planeacion estratégica perfilada a través del
cumplimiento de metas ambientales bien definidas en horizontes temporales entre uno y tres

afios como maximo.

Revisando los elementos estratégicos del sistema de gestion de RH se pudo constatar que en la
organizacion esta definida su mision: dotar a la institucion de RH estimulados y motivados para
lograr el desarrollo de las investigaciones cientificas relacionadas con las ataxias hereditarias
destinadas a la busqueda de una terapia para modificar el curso evolutivo y la severidad de la
Ataxia Tipo SCAZ2; vision: dotar a la institucion de RH éptimos para desarrollar las estrategias

gue faciliten los estudios fenotipicos, genotipicos y ensayos clinicos de las Ataxias Hereditarias.

Analizando los elementos estratégicos se detecté que la politica del CIRAH presenta problemas
en cuanto a su confeccion; ya que es muy extensa, no se manifiesta claridad en su contenido, al
profundizar en su contenido se manifiestan repeticiones de ideas y debe estar alineada a la

Vision, Misién y propdésito de la organizacion.
3.2 Fase Il Diagnéstico del proceso de formacion con una perspectiva medioambiental

En esta etapa se realiz6 el diagndstico del proceso de formacién con vista a una perspectiva
ambiental con el objetivo de implicar a todo el personal de la empresa en aras de conocer la

situacion actual de este proceso; asi como comprometer a todos los niveles de la organizacion.
Se utilizaron los siguientes instrumentos de recoleccion de la informacion:

e Observacion cientifica a la cotidianidad en el CIRAH (Anexo G),

e Revision de documentos,

e Entrevistas realizada a los directivos y trabajadores del CIRAH (Anexo H),

e Encuesta a trabajadores del CIRAH (Anexo 1),
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e Encuesta a trabajadores de formacioén desde una perspectiva ambiental (Anexo J).

Es valido aclarar que la encuesta elaborada se presentd previamente al grupo de trabajo y a
otros especialistas en la materia para comprobar hasta donde los items del instrumento son
representativos del contenido que se quiere evaluar, los mismos estuvieron de acuerdo con la
totalidad de las preguntas concluyéndose que el instrumento elaborado ofrece validez de

contenido.

Para efectuar el andlisis de las encuestas se tomo la variable que le corresponde a cada
pregunta, a las cuales tributan una formacion con vista a la dimensién ambiental, ya que el
estudio va dirigido a diagnosticar el proceso de formacién con una perspectiva ambiental,

permitiendo esto una mayor comprension y claridad en el estudio realizado.

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

no todos aprecian igualmente el comportamiento ambiental en la institucion.
Etapa 4- Revision de los procesos que intervienen en la formacién

En esta etapa se realiz6 una revision documental de los procesos que tributan a la formacién en

la CIRAH y se pudo comprobar que estos estan definidos como se muestran a continuacion:
Optimizacion del capital humano:

e NUmero necesario de trabajadores con idoneidad demostrada y competencia.

e Optimizar la estructura basada en una correcta planificacion del capital humano.

Disefo del trabajo:

e Integrar al capital humano al proceso de servicios.

e Utilizacion de métodos y procedimientos que posibiliten trabajar de forma racional, arménica

e interrumpida.

e Aumentar calidad y eficiencia.

e Satisfacer las necesidades de la sociedad.

e Satisfacer las necesidades de los trabajadores.
Desarrollo del capital humano:
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e Realizar estudios integrales para la medicion del comportamiento del trabajador.

e Corregirlo para el desarrollo de su idoneidad demostrada y competencias laborales.
e Impactar sobre su desempefio.

e Aportar a la satisfaccion de las necesidades de la sociedad.

Como se puede apreciar no se evidencia dentro de sus procesos ningun comunicado que haga
énfasis con respecto a la dimension ambiental, por lo que la formacion de los recursos humano
no es completa en cuanto a esta materia. Esto provoca que la dimension ambiental quede
débilmente incluida en sus procesos y por tanto se hace necesario un trabajo en grupo para
lograr introducir la dimensiéon ambiental en los mismos. En resumen no se define en los
escenarios al Medio Ambiente como un elemento que puede influenciar en el desarrollo futuro

de la institucion.

Por otra parte en la busqueda de soluciones a los problemas y la toma de decisiones
pertinentes se hace necesario facilitar la cooperacion creadora y comprometida de todos los

actores de los procesos que transcurren en la organizacion.

Los primeros tres pasos de esta etapa se realizaron segun la procedimiento, por lo que no se

considerd necesario desarrollarlos en el capitulo.
Proceso de competencias laborales.

En el Departamento de RH no se tiene constituido el Comité de Competencias de la
organizacion, significando este un elemento fundamental que permite la identificacién de las

competencias claves de las actividades principales que se desarrollan en el CIRAH.

Analizando los resultados de las encuestas por estrato (Anexo K) basado en las categorias
ocupacional del personal de la entidad, se define para este proceso como una variable
significativa: competencias ambientales, la cual se tuvo en cuenta para la caracterizacion del
mismo, a través de los resultados del procesamientos de las encuestas anteriormente sefialada
mediante el software SPSS 20.0 (Anexo L).

Como parte del proceso de diagnéstico se realiz6 un analisis documental relacionado con la

tematica ambiental en la organizacion, detectando la siguiente situacion:

¢ No cuenta con una estrategia ambiental.
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e EXxiste una estrategia de preparacion y superacion de los trabajadores, pero en ella estan
definidas muy escasas acciones ambientales, lo cual es reflejo del poco desarrollo que posee la

entidad en relaciéon a la dimensién ambiental.

Esto se reafirma con el analisis de las preguntas que tributan a la variable conocimiento, ya que
en la encuesta realizada se pudo observar que el 100% de los directivos encuestados valoran
gue la competencia ambiental de muy mal, por la parte técnica se obtuvo un 52,9%
clasificAndose de mal, de muy mal un 36,4% por parte del personal de servicio y el 55,6% por
los operarios.

En otro orden es valido destacar que de forma general el 46,2% del total encuestado estan
sefialando resultados desfavorables, por lo que la competencia ambiental se encuentra
deteriorada. Por ello es preciso que se incrementen las medidas para consolidar los
conocimientos de los trabajadores, permitiendo de esta forma lograr una adecuada divulgacion

de la tematica ambiental.

v/ Caélculo y andlisis de los indicadores fundamentales declarados:
CCAD = CCAD/TC CCAD=0

TCA =TCA/TT TCA =1/ 49=0.020

Es efectivo aclarar que en este indicador se determinaron los trabajadores que poseen
competencias ambientales, a partir del analisis de los expedientes de trabajo, los resultados en
programas y las declaraciones de algunas entrevistas, ya que no se tienen definidos estos

aspectos.

Al valorar la cifra obtenida se pudo observar que se trata de una cantidad infima ante la
concentracion asalariada de la entidad, siendo esto una limitante para el desarrollo ambiental de

la misma.

Este software permitié determinar que la encuesta (Anexo M) es fiable debido a que el alfa de
Cronbach= 0.813>0.80, o sea, existe la certeza de que al aplicar otro instrumento en la misma

poblacién se obtendran los mismos resultados.
Proceso de capacitacion y desarrollo.

De acuerdo al andlisis de este proceso se pudo evidenciar a traveés de la observacion directa
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gue se cumplen varios de los requisitos establecidos en la NC 3000: 2007, aunque esta todavia
no se esta implementando. En las acciones que se realizan para llevar a cabo la capacitacion y
desarrollo, la entidad ejecuta un programa para la superacion de sus trabajadores en los temas
de Aplicar los conocimientos tedricos practicos para realizar los trabajos culturales en cultivos
en Organoponicos o parcelas, se observd que no se tiene en consideracion entre las vertientes
gue se abordan, la Gestion Ambiental como una de ellas independiente, sino escasamente se
incluye una actividad dedicada al tema conjuntamente con las que tributan a la preparacion

técnica profesional.
Detectando los problemas principales que afectaban este indicador se pudo buscar informacion:

e NoO existen aseguramientos materiales y financieros para el desarrollo de los cursos de

capacitacion,
e No evaltan sistematicamente el impacto de las acciones de capacitacién desarrolladas,

e No tienen registrados la informacién para el célculo de los indicadores que se plantean

evaluar en el capitulo anterior.

Examinando los resultados del procesamiento de la encuesta (Anexo M) se pudo observar que
del total de encuestados (39) el 100% de los directivos afirma que si recibe capacitacion,
mientras que un 64,7% de los técnicos dicen que si reciben capacitacion, el 72,7% del personal
de servicios dicen que no la reciben y el 55,6% de los operarios dicen que no la reciben.

Es observable que de forma general de los 39 encuestados el 51,3% dicen que si reciben pero

no es un valor significativo por lo que este indicador se comporta de forma moderada.

Plantean ademés que debe aumentar la divulgacion acerca de las actividades que se realizan y
lograr una mayor motivacion para que toda la entidad la conozca y participe en ellas.

v/ Caélculo y andlisis de los indicadores fundamentales declarados:
CTNA=CTNA/TT CTNA=20/49 CTNA=0.408
CTSA=CTSA/TT CTSA=13/49 CTSA =0.26

El conjunto de trabajadores superandose en materias ambientales sélo se pudieron obtener a
través de los que se encuentran actualmente en programas de desarrollos ambientales. Se

conoce que se hallan algunos otros casos muy cercanos que trabajan la tematica ambiental
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pero que no estan declarados formalmente.

En el caso de las actividades del plan de capacitacion sélo existian trabajos culturales en
cultivos en Organoponicos o parcelas el cual se que se efectud, pues en tema de dimension

ambiental, no se ha trabajado en la institucion.

Este software permitié determinar que la encuesta (Anexo M) es fiable debido a que el alfa de
Cronbach= 0.845>0.80, o sea, existe la certeza de que al aplicar otro instrumento en la misma

poblacién se obtendran los mismos resultados.
Proceso de seleccion e integracion.

En el area de los RH tiene documentado una descripcion de todo el personal, donde aparecen
los datos de todos los trabajadores del CIRAH, permitiendo esto conocer las actitudes de estos
para ocupar algun cargo. La seleccion del personal se realiza teniendo en cuenta principalmente
dicha necesidades de la entidad principalmente con una comprension en aspectos ambientales.
Existe una comision encargada de elegir a la persona capaz para desempefiar el cargo que se
ofrezca. Inicialmente se coloca en convocatoria la plaza. Luego se retne la comision y teniendo

en cuenta los requisitos que exige el cargo, se elige la persona que cumpla los requisitos.

Haciendo un analisis de los resultados por estratos de la variable conocimiento en el
procesamiento de la encuesta analizada anteriormente se obtuvo los siguientes datos: que el
100% de los directivos encuestados valoran a los conocimientos ambientales de muy mal, por la
parte técnica se obtuvo que un 52,9% la clasifica de mal, de muy mal un 36,4% por parte del

personal de servicio y el 55,6% por los operarios.

Es observable que de forma general de los 39 encuestados el 51,3% dicen que si reciben pero

no es un valor significativo por lo que este indicador se comporta de forma moderada.
v/ Caélculo y andlisis de los indicadores fundamentales declarados:

* CTut.CA/Ttut. 1\3=0.333

Ttut.:

* CAA/TA CAA: 1\2=0.5

TA: CAA

Se determind que en el periodo de la investigacion solo se efectud oficialmente una actividad,
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un estudio de mapa verde, en el cual se trabajaba la temética ambiental en el mes de abril, y la
celebracion de las fechas ambientales del mismo mes. Se conocen que estas actividades fueron

muy poco divulgadas por lo que presentaron una baja participacion de trabajadores.
Proceso de seguridad y salud.

En el area de RH se tiene elaborada y aprobada por la alta direccion una politica de seguridad y
salud en el trabajo. Al analizar esta se comprob6 que dentro de su contenido se incluye la

tematica ambiental ya que la misma se compromete al cuidado del Medio Ambiente.

Esto demuestra algo positivo ya que se logra la integracién de este proceso con el Sistema de

Gestiobn Ambiental en cuanto a esta politica.

v' La entidad cuenta con un manual de seguridad bioldgica donde se explican la base legal en
materia de seguridad biologica (Decreto-Ley no. 190), se clasifican los agentes biolégicos por
grupo de riesgo segun resolucion establecida, también se describen los principios de seguridad
biolégica para cada nivel de bioseguridad y se explica el proceso de manejo de desechos

biolégicos peligrosos.

Haciendo un analisis de los resultados de la variable riesgo en el procesamiento de la encuesta
(Anexo M) analizada anteriormente se obtuvo los siguientes datos: que el 100% de los
directivos encuestados valoran que en cuanto a los riesgo ambiental afirma que si, por la parte
técnica se obtuvo un 52,9% clasificAndose de si, de no un 54,5% por parte del personal de

servicio y el 55,6% afirman que no por parte de los operarios.

Haciendo una observacion del estudio de forma general se obtuvieron los siguientes datos de
39 encuestados el 51,3% dicen que si existen riesgos pero no es un valor significativo lo que
este indicador se comporta de forma moderada.

v/ Caélculo y andlisis de los indicadores fundamentales declarados.

CATA, CETA: estos indicadores no se calcularon porque su valor es cero, ya que la institucion

no presenta ni accidentes, ni enfermedades de trabajo.
3.2.2 Etapa 5- Planificacion de la formacion
Revisién de la documentacién legal existente

Realizando las revisiones pertinentes se pudo percibir que la institucion cuenta con:
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La ley 81 de Medio Ambiente,
Normas y procedimiento,
Plan de capacitacion,
Politica de la institucion,

Estrategia ambiental.

Realizando las revisiones pertinentes se pudo percibir que la institucibn cuenta con una

documentacion donde existe un plan de capacitacién del cual de las 17 actividades todas se

realizaron pero hay mala planificacion de la direccion ya que no se tratan temas ambientales,

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

Sistema de Gestidn de la Calidad que posteriormente se va a implantar, asegurando la eficacia

del mismo, dando paso que para poder planificar cualquier proceso hay que tener en cuenta la

dimension ambiental del mismo, pues esta eleva la eficiencia y eficacia del mismo; esto queda

demostrado en todo lo anteriormente mencionado.

Valoracion de las estrategias de formacion.

En ella se realiza un analisis de los factores estratégicos siguientes:

Misién y Vision de la institucion,

La Politica de la institucion,

Los procesos que intervienen en la formacion,
Politica de formacion,

Como se gestiona la formacion,

Andlisis de la gestion de la formacion.

En estos factores el CIRAH desempefia un importante papel:

Un fuerte nivel de capacitacién( solo en la parte técnica de los estudios cientificos de

ataxia),

No estan reflejada en ningun elemento estratégico la dimensiona ambiental,

No tiene determinada las necesidades de capacitacion para los demas miembros fuera del
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area cientifica de la ataxia,

- La politica de la institucion no se manifiesta claridad en su contenido, al profundizar en su

contenido se manifiestan repeticiones de ideas y debe estar alineada a la Vision, Mision,
- La politica no se proyecta por el medio ambiente y si por la capacitacion,

- Dentro de los procesos que intervienen en la formacion se analizaron que la institucion no
presenta ni accidentes, ni enfermedades de trabajo; las actividades fueron muy poco
divulgadas por lo que presentaron una baja participacion de trabajadores en cuanto a los
temas ambientales se trata, no estan declarados formalmente las actividades ambientales

en el plan de trabajo de la entidad,

- En su analisis de la gestion de la formacion no se refleja una politica de formacion y si se

tiene no se implementa.

Es por ello que para defender esta ética de trabajo con la que presenta la institucion de
desarrollo de acciones de salud para mejorar la calidad de vida de los enfermos y
descendientes con riesgo de enfermar, hay que elaborar un procedimiento capaz de darle
solucion a todos sus problemas en cuanto a materia de formacion se refiera. Debido a que por
la revision documental anteriormente realizada se pudo apreciar que en el momento de elaborar
la planeacion estratégica no se consider6 a la dimension ambiental como un elemento de peso
en la organizacién, como un factor clave para el éxito de la organizacién, sino solo como: un
requisito para el impacto social, encaminado mas a la obtencion de premios y reconocimientos
gue al trabajo como un aspecto con el que se debe cumplir atendiendo a la legislacidén nacional,

y una via para lograr una mejor imagen corporativa.

Esto provocé que la dimension ambiental quedase débilmente incluida en la planeacion
estratégica y por tanto no se desarrolld un trabajo en grupo para lograr introducir la dimensién
ambiental en la misma. Esto se manifiesta en que la dimensiébn ambiental se tratdé en este
proceso impacto social a largo plazo. También la institucion cuenta con un plan de capacitacion
(Anexo N) el cual va dirigido a los miembros de la institucion que requieran de mejorar o seguir
fomentando su capacitacion en las actividades que ellos desempefian en la organizaciéon pero
como se dijo anteriormente se hace referencia a las actividades capacitantes y no se define en

los escenarios al medio ambiente como un elemento que puede influenciar en el

68



UNIVERSIDADo:HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

perfeccionamiento futuro de la institucion. En las encuestas que se aplicaron en la organizacion
por categoria ocupacional se detectaron las insuficiencias de formacion que presenta la
institucion de forma general y en cada estrato integrando varios aspectos necesarios para dicho

estudio.
Paso7: Anélisis de la formacién de los RH

El desarrollo de la formacion de los RH en el CIRAH ha permitido que el personal con que se
cuenta se halla cada dia mas competitivo en cuanto al plan de capacitacion que presenta la
entidad, pero esta se ve limitada por que el personal que se esta formando carece de
conocimiento desde la perspectiva ambiental, permitiendo que el personal sea menos
competitivo a la hora de enfrentar los impactos ambientales de su organizacién y como

incorporar esos impactos en la toma de decisiones y en la formacion.

También se analizé el cumplimiento del plan de formacion en el periodo previsto, obteniéndose
un nivel de cumplimiento de las actividades capacitantes previstas de un 51,3 % y de los
participantes planificados del 48.7%, dentro de estas actividades solo se incluyo un solo tema
gue fue el de mapa verde, pero con poca participacion por los demas miembros de la entidad.
De forma general el CIRAH que debe integrar las nuevas tendencias en este campo de la
formacién pero desde una perspectiva ambiental y permitir los cambios necesarios en la

formacion individual y organizacional.
3.2.3 Etapa 6- Evaluacion de la implementacion

. Se han realizado acciones de capacitacion (establecidas en el plan de capacitaciéon de la
organizacion) pero de las 17 planificadas ,cumplidas 10, ninguna incluye la dimensién

ambiental,

. Con respecto a la parte de formacion en el CIRAH se ha realizado cursos de capacitacion,

gue la misma tienen un plan de 8 cursos, se han implementado los 8
Paso 8: Valoracion del proceso de formacién de la dimension ambiental

En este paso se partid de la realizacion de un conjunto de problemas tomados de los aspectos
sefalados en la aplicacion de las encuestas, a partir de ellas se determinaron los problemas
raices: restringida insercién de la Dimension Ambiental en el Sistema de Gestion de RH, no

definicion clara y precisa de las necesidades de formaciébn ambiental, insuficiente nivel
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conocimiento ambiental por parte de los trabajadores que controlan el sistema y deficiente
divulgacion de los problemas y acciones que se realizan a favor del Medio Ambiente. A partir de
estas dificultades y el estudio de los factores internos y externos se determind el problema
estratégico. Se realizO una matriz DAFO para determinar en qué posicidn estratégica se

encuentra actualmente.

El resultado del proceso de la DAFO se muestra a continuacion:

Debilidades:

e En la institucion el proceso de formacion no contribuye con la dimension ambiental
e Baja capacitacién ambiental en la organizacion

e La planeacién estratégica no desarrolla la dimensién ambiental

e Desconocimiento de los Impactos ambientales provocados por la organizacion

¢ No existencia de politicas, objetivos y metas ambientales

e Deficiente divulgacion de los problemas y acciones que se realizan a favor del medio

ambiente en la organizacion

e La direccion no trata las cuestiones de formacion ambiental como un factor clave para su

desempefio
Fortalezas:
e Profesionales altamente calificados

e Existencia de un area de higiene y epidemiologia especializada en temas e impactos

medioambientales

e Disponibilidad de recursos para fomentar el desarrollo del proceso de formacion visto desde

una perspectiva ambiental

e La entidad crea y actualiza planes de capacitacién
e Acceso a la bibliografia sobre medio ambiente
Amenazas:

e Progresivo deterioro del medio ambiente
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Insuficiente cultura ambiental de la comunidad

Dificultades de acceso a nuevos conocimientos para los trabajadores

Migracion laboral de médicos e investigadores

La situacion econdmica del pais esta afectada por la Crisis Econdmica Mundial
Oportunidades:

e Existencia de una Estrategia Ambiental provincial

e Existencia de una amplia legislacion sobre medio ambiente

e Existencia de una delegacion del CITMA preocupada y ocupada de la Gestion Ambiental del

territorio

e Existencia de instituciones y organizaciones dedicadas a la tematica ambiental en el @mbito

nacional e internacional

e La institucion es objeto de estudio para desarrollar el proceso de formacién visto desde una
perspectiva medioambiental

e La organizacion puede solicitar un estudio mas exhaustivo sobre el proceso de formacion

visto desde la una perspectiva ambiental

Con estos resultados se determind que en cuestiones ambientales se encuentra ubicada en el
tercer cuadrante estratégico, ya que en estos momentos es una organizacion débil y con
oportunidades por lo que se deben seguir estrategias adaptativas y reducir o eliminar las
debilidades para aprovechar las oportunidades. Se considera que con el aprovecho de la matriz
DAFO (Anexo N), se aumentar & la fortaleza de la integracién ambiental en el capital humano, a
través de la formacion de este. También analizando como se estaba comportando relaciones de
trabajo entre la maxima direccién de la organizacion y la Direccion de RH donde este factor se
comportaba de forma favorable en la entidad.

3.2.4 Etapa 7- Indicadores de control
Pasol: Andlisis de los Indicadores Planificados

Partiendo del andlisis de los indicadores se obtuvieron diversos resultados que influyen

directamente en la entidad, por lo que se puede mostrar lo siguiente:
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CCAD = CCAD/TC CCAD=0
TCA =TCA/TT TCA =1/ 49= 0.020

Es relevante aclarar con este indicador se determinaron los trabajadores que poseen
competencias ambientales, donde estos se encuentran archivados en sus expedientes de
trabajo, los resultados en programas y las declaraciones de algunas entrevistas, ya que no se
tienen definidos estos aspectos.

Al valorar la cifra obtenida se pudo observar que se trata de una cantidad infima ante la
concentracion asalariada de la entidad, siendo esto una limitante para el desarrollo ambiental de

la misma.
CTNA=CTNA/TT CTNA=20/49 CTNA=0.408
CTSA=CTSA/TT CTSA=13/49 CTSA =0.26

El conjunto de trabajadores superandose en materias ambientales sb6lo se pudo obtener a
través de los que se encuentran actualmente en programas de desarrollos ambientales. Se
conoce que se hallan algunos otros casos muy cercanos que trabajan la tematica ambiental

pero que no estan declarados formalmente.
CTut.CA/Ttut. 1\3=0.333

Ttut.:

* CAA/TA CAA: 1\2=0.5

TA:

Se determind que en el periodo de la investigacion solo se efectué oficialmente una actividad,
un estudio de mapa verde cual trabajaba la temética ambiental en el mes de abril, la celebracion
de las fechas ambientales del mismo mes. Se conocen que estas actividades fueron muy poco

divulgadas por lo que presentaron una baja participacion de trabajadores.

CATA, CETA: estos indicadores no se calcularon porque su valor es cero, ya que la institucion

no presenta ni accidentes, ni enfermedades de trabajo.

De forma general estos indicadores dar un avance a fin de determinar los mejores indicadores

de impacto tanto en el orden individual como en el orden organizacional que mejor pueda
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someterse a nuestro espectro organizacional.
Pa so 2: Determinacion de los indicadores de control que establezcan mejoras

Los indicadores que se pudieron observar permiten a corto, mediano y largo plazo mejoras en la
organizacion, donde se pudo evidenciar los siguientes resultados favorables dando prueba que
si hace falta un estudio que posibilite el desarrollo del proceso de formacién desde una
perspectiva medioambiental, para poder acceder a otros planos que admitan pasos para trazar

acciones que se realizan a favor del Medioambiente.
Etapa 8- Accion de Mejora

La clinica a pesar de las deficiencias detectadas durante la fase de diagndstico, muestra que ha
evolucionado desde su surgimiento; ya que al menos hace una actividad de capacitacion mapa
verde, ello también se refleja en el hecho de que la entidad ha acudido a personal con
conocimiento de formacion desde la perspectiva medioambiental para detectar las fallas y como

erradicarlas con el uso de técnicas y herramientas pertinentes.

En los planes de accion también se han trazado como objetivo potenciar el aprendizaje de la

ciencias informatica para facilitar el desarrollo de tareas.

Etapa 9- Andlisis integral de los Resultados

Entre los principales resultados de la investigacion se encuentra el hecho de que se detectaron
las principales deficiencias y potencialidades de la organizacion objeto de estudio en términos
de formacién medioambiental. Estos ya fueron mencionados en epigrafes anteriores pero por
considerarse especialmente relevantes a los efectos del objetivo de la investigacion se
considera importante destacar los siguientes:

e En la definicibn de los principales procesos de la clinica no se hace énfasis a la
dimensién ambiental, a pesar de constituir esta una instituciéon de salud que cuenta con
un personal altamente calificado y con investigadores de alto nivel cientifico, lo cual se
refleja ademas en el hecho de que el Departamento de RH no se tiene constituido el

Comité de Competencias de la organizacion.

e Por otra parte la encuesta realizada a los trabajadores con el objetivo de conocer su
percepcion de formacion desde una perspectiva ambiental, mostré las diferencias que

existen entre los distintos estratos, lo que refleja la carencia de trabajo en equipo en la
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basqueda de soluciones a los problemas y la toma de decisiones pertinentes, debido a
gue se carece de una estrategia ambiental y de una formacion de los RH adecuada en

este sentido.

Lo anteriormente planteado se avala con las técnicas estadisticas aplicadas al procesamiento

de los datos.

3.3 Fase Ill Presentacion de los resultados

Se realiz6 el informe sobre la situacion actual de la dimensién ambiental en los procesos de
formacion, presentandose posteriormente a la directiva de la entidad y a los trabajadores de
forma general obteniéndose mayor protagonismo en vista de mejoras para dicha organizacion,

posibilitando un impacto significativo en la busqueda de soluciones.

Acciones colaterales de mejoras: aunque no es objetivo de la investigacién con la misma
dindmica de la necesidad de la clinica se propusieron una serie de soluciones a los problemas

detectados.

Con la aplicacién de este procedimiento de diagndstico en la organizacion objeto de estudio,
gueda para una posterior aplicacion la evaluacion de la efectividad de las medidas tomadas,
comparandose con el analisis realizado en esta investigacion, ademas de conocer nuevos
factores que pudieran influir en la formaciéon de la dimensién ambiental del trabajador. La
entidad no cuenta con un plan de accién de mejoras por eso se conformd dicho plan a partir de
los problemas detectados en el diagnéstico al CIRAH se eligieron las acciones que conformaran
el plan de accion teniendo en cuenta la viabilidad de su implementacion, las posibilidades
econOmicas, las condiciones técnico-organizativas, y el criterio de los especialistas de la
entidad. Este plan recoge las acciones a tomar, los responsables y la fecha de cumplimiento de

dicha accion.

En algunas ocasiones es necesario no perder de vista que cuando se intenta evaluar el
resultado de la formacion, se encuentra con que no se poseen los elementos necesarios para la
misma, o0 la accion formativa no responde a necesidades y objetivos determinados, o

simplemente se desea saber si lo hecho tiene algin grado de calidad y/o de efectividad.

Con vista a mejorar todo lo mencionado anteriormente se proponen una serie de elementos

capaces de mejorar al maximo los errores encontrados en el control. Estos son los siguientes:
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e Se utilice y se difunda la propuesta del procedimiento de diagnostico para evaluar el
impacto de la formacién de la dimensién ambiental en los trabajadores, expuesto en el presente
trabajo a fin de que este pueda ser validado y presentado en eventos nacionales e

internacionales como un procedimiento eficaz para dicha evaluacion,

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

espectro organizacional,

Para ello se proponen las siguientes medidas:

e Elaboracion de una politica ambiental,

Es politica del CIRAH contar con personal capacitado, experimentado, comprometido con la
organizacion, y con un eficiente sistema integrado de medio ambiente. Promover e impulsar la
realizacion de investigaciones en Seguridad y Salud en el Trabajo relacionado con el Medio
Ambiente dentro del sector del Ministerio de Salud Publica. Trabajar en la implantacion de un
sistema de gestién de medio ambiente, encaminado hacia la mejora continua de calidad de vida
y enfocado en la solucion de los problemas de la organizacion y su entorno, basandose en la
legislacion vigente y haciendo énfasis en las NC ISO 14001:2005. Para asi contribuir con el
aumento de la atencion a los trabajadores del Centro para la Investigacion y Rehabilitacién de

las Ataxias Hereditarias, en salud y calidad de vida laboral.

e Plan de accion de mejora,

Nr. Accion Responsable F/Cump
1 | Asegurar la utilizacion de indicadores para medir la Director RH, | Junio 2013
calidad del proceso de seleccion y retroalimentar al .
. Especialistas y
sistema
técnicos de RH
2 | Organizar el equipo encargado de realizar acciones | Director RH, | Junio 2013

encaminadas a la mejoras en la entidad e incluir en | Especialistas vy
su plan de formacién individual acciones para lograr | técnicos de RH
el desarrollo en las tematicas ambientales

3 | Capacitar a los directivos en la busqueda de | Direccion Septiembre
objetividad y profundidad en el proceso 2013

4 | Presentar mensualmente en los consejos de | Junta directiva de | Septiembre
direccion y asambleas sindicales los principales | la institucion por | 2013
resultados de las evaluaciones del desempefo areas
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5 | Desarrollar estudios que permitan medir el impacto | Director RH, | Junio 2013
de las acciones de formacion .
Especialistas y
técnicos de RH
6 | Elaborar un plan de formacion y desarrollo en funcion | Director RH, | Junio 2013
de las exigencias de cada cargo en los procesos de | Especialistas vy
gestion ambiental técnicos de RH
7 | Ofrecer cursos de postgrados referidos a la | Direccién Al menos 2
importancia de la Gestibn Ambienta veces al afo
8 | Crear eventos de corte medio Ambiental Direccion Al menos 2
al afo
9 | Colocacion de carteles con teméticas ambientales. Seccion sindical 2013
10 | Designar un activista de medio ambiente por areas | Jefes de Areas 2013

ejecutivas

Matriz DAFO

3.4 Conclusiones del capitulo.
La aplicacion del procedimiento de diagndstico propuesto al proceso de formacion desde la

dimension ambiental en el CIRAH permitié concluir que:

ambiental.

SGICH, detectandose que no se tienen determinados los procesos del sistema,

Se aprecio la no aplicacion de las NC 3000:2007 como paso fundamental para lograr un

Se proponen una serie de actividades para revertir en parte la situaciéon actual como son:

una guia de observacion ambiental y un plan de mejora para el sistema, una politica

Se logré el procedimiento de diagndstico conocido anteriormente, revelando los siguientes

problemas:

ambiental,

relacionado con la temética ambiental a los trabajadores,

No existe una politica ambiental implantada en la organizacion,

En el plan de capacitacion no se plasman temas relacionados con la dimensiéon ambiental.

Se halla poca participacion de los trabajadores en actividades que contribuyan a la dimension

Para realizar el proceso de evaluacién del desempefio no se les exige ningln requisito
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VALORACION DE LOS IMPACTOS ECONOMICOS, SOCIALES Y MEDIOAMBIENTALES
Al evaluar los resultados obtenidos en la organizacién con la investigacion, se puede plantear

gue la misma puede reportar impactos econdmicos, sociales y medioambientales.

Desde el punto de vista econdmico se considera que el trabajo realizado puede originar los

siguientes efectos:
e La elaboracion de este trabajo no prevé ingresos monetarios directos o inmediatos

e No obstante cualquier medida, solucion o recomendacion aportada por el mismo, provocara

cambios positivos en la calidad y cultura ambiental de la CIRAH

e Emplear adecuadamente los recursos materiales y financieros, a partir de la planificacion,

organizacion y control de los mismos

Desde el punto de vista social se considera que el trabajo realizado puede originar los

siguientes efectos:

e Ofrecer a las organizaciones un procedimiento para la medicion y mejora continua de la
formacion de la dimension ambiental, con la descripcion de las técnicas y herramientas
necesarias para su implementacion, lo cual permite determinar los problemas que inciden en la

formacion

e Propiciar la solucion a las insuficiencias detectadas, logrando que la organizacion se
desempefie adecuadamente y que esto implique un incremento de la formacién de la dimension

ambiental y de las expectativas de los trabajadores

e Favorecer la toma de decisiones efectivas a todos los niveles correspondientes, asi como

mejoras en el desempefio individual y organizacional

e Propiciar progresivamente una cultura de cambio ambiental, tanto en las formas actuales de

pensar como en las de actuar

e Mejorar la formacion de la dimension ambiental en los trabajadores contribuyendo al
cumplimiento de los lineamientos de la politica econdmica y social aprobados en el VI Congreso
del PCC.

Desde el punto de vista medioambiental se considera que el trabajo realizado puede originar
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los siguientes efectos:

e Conocer los niveles de formacion que poseen los trabajadores con las condiciones de

trabajo establecidas, y encauzar acciones para su mejora
e Ambientar, reordenar y mantener la higiene de las areas de trabajo

e Mejorar los conocimientos y la educacion medioambiental de los trabajadores que incidiran

en una mejor relacion hacia el medioambiente de la organizacion
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CONCLUSIONES

Con la ejecucién de esta investigacion se han obtenido resultados satisfactorios, cumpliéndose
el objetivo propuesto de disefiar y aplicar un procedimiento de diagndstico del proceso de
formacion desde una perspectiva ambiental, sirviendo como herramienta util para la toma de
decisiones en las organizaciones. Al respecto es conveniente realizar las siguientes

consideraciones:

La bibliografia revisada permitié identificar los distintos procedimientos que se han aplicado,
para el analisis de los problemas a nivel organizacional en el orden econémico que sirvieron de

base para la concepcion del procedimiento aplicado.

. El procedimiento de diagndstico propuesto para integrar la dimensién ambiental al proceso
de formacién sobre una base técnicamente argumentada, constituye un estadio superior

gue permite a las organizaciones:

- Implantar una estrategia para impulsar el desarrollo cultural de las organizaciones en la

dimension ambiental

- Medir a través de indicadores de formacién del proceso de desarrollo de la dimension

ambiental

. El procedimiento aplicado permiti6 determinar las principales deficiencias que inhiben la
obtencion de mejores resultados en cuanto al SGICH de la organizacion

- No existencia de una politica ambiental

- No se tiene en cuenta la formacion del capital humano en materia ambiental
- Falta de conocimiento ambiental por parte de los trabajadores

- Falta de propagandas ambientalistas en las areas de trabajo.

o El procedimiento aplicado permitié determinar las principales las potencialidades para

integrar la dimension ambiental al proceso de formacion.
- Existencia de una Estrategia Ambiental provincial.
- Existencia de una amplia legislacion sobre medio ambiente.

- Existencia de una delegaciéon del CITMA preocupada y ocupada de la Gestion Ambiental
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del territorio.

Existencia de instituciones y organizaciones dedicadas a la tematica ambiental en el

ambito nacional e internacional.

Existencia de un area de higiene y epidemiologia especializada en temas e impactos

medioambientales.
Acceso a la bibliografia sobre medio ambiente.

Actualmente el CIRAH trabaja la problematica ambiental aislada de la Gestiébn de RH,
provocando esto que no se obtengan los resultados esperados, quedando parte de los

trabajadores de la empresa no involucrados con la problematica.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta las conclusiones presentadas anteriormente se proponen las

recomendaciones siguientes:

1. Continuar la aplicacion del procedimiento de diagndstico propuesto, dada su importancia

para el logro de resultados superiores,

2. Extender la aplicacion a otras entidades en su generalidad, de acuerdo con el
procedimiento propuesto para integrar la dimension ambiental al proceso de desarrollo de

las competencias laborales,

3. Implementar las soluciones propuestas, la cual, soportada por las estrategias definidas,

lograra incrementar la eficiencia del sistema.
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Anexo A: Andlisis de diferentes enfoques de los modelos de GRH enfocandose en la

formacion ambiental.

UTORES Hinrish Werther y|Harper y|Flores y|Resolucién SIGRH Estrategia de
(1976) Davis Lynch Larrea |(MTSS, 21/1999)|Unidades formacién
Atributos (1991) (1992) (1996) Basicas delambiental
de la Produccion (2010)
Formacion. CREPEEE
(1999)
Modelo sistémico de
capacitacion y ellX X X X X X
desarrollo
Formacion vista
desde la perspectiva X
ambiental
Modelo educativo de
formacion pedagdgica X X X
Formacion con
enfoque estratégico y X X X
de proceso
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Anexo B: Aporte de los modelos a la formacién organizacional

Modelo Contenido Caracteristicas | Nivel de | Vinculacion
del aplicacion con la
diagnostico formacion de

los RH

Miguel Angel | Auto Interno General | General en la | Ninguna
Rodriguez- diagnostico Sin indicadores | organizacion. concibe la
Badal y Joan | Planes de | especificos integracion de
Enric Ricart | mejora estas esferas.
(2002)

Analisis Total | Andlisis de | General Interno | General en la | Analiza los
de impactos Andlisis de | organizacion. impactos o la
Stakeholders -Definicibn  de | impactos. influencia de las
(T.S.A) de Marc | grupos de | Influencia  de decisiones
J. Epstein | interés. los sobre los
(2000) -Relacién grupos de grupos de

beneficio/costo | interés interés

general en los impactos de la
organizacion, a
través de un
vinculo general

NC ISO | Diagndstico Interno General | General en la | -Propone la
14000 (2000) -Politicas y | -Sin indicadores | organizacion. capacitacion del

objetivos especificos personal,
estratégicos -Auditorias aunque no dice
-Planes de | -Registros de el como.

mejora y control | control

-Auditorias Integracion

Modelo -Diagnastico -Interno General en la Trabaja la idea
Marrero Arias | -Planes de | General Organizacion de llevar la
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(2005) mejora -Auditorias Universidades gestion
-Indicadores -Registros ambiental a
-Definicion  de | de control todas las
grupos de | Integracion gestiones de la
interés empresa.
-Definicion  de
procesos

Modelo Ortiz | -Diagndstico -Interno General en la Considera la

Chéavez (2010) | -Variables e | General Organizacion valoracion  del
indicadores subsistema

-Definicion  de
relaciones
-Medicién del
desemperio del

sistema

formacion de

manera global.
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Anexo C: Andlisis de los enfoques y procedimientos para el diagnostico de la formacién

Autor Procedimiento o enfoque
Hinrish Modelo Sistémico de Capacitacion y Desarrollo:
(1976) 1.Definicion de los objetivos de la capacitacion

2.Definicion de los métodos de capacitacion
3.Programas

4.Evaluacion de la capacitacion

Buckley Planteamiento Sistémico de Formacion:
y 1.Términos de referencia
Caple 2.Investigacion posterior
(1991) 3.Técnicas de referencia y analisis de las actividades

4.Analisis de los destinatarios

5.Necesidades formativas y andlisis de los contenidos
6.Desarrollar criterios

7.Preparacion de los objetivos de la formacion
8.Considerar los principios de aprendizaje
9.Considerar y seleccionar alternativas de formacién
10. Disefiar y dirigir la formacién

11.Usar programas en marcha e iniciar los mismos
12.Evaluacion interna

13. Aplicacién

14.Evaluacion externa

Estrategia de Capacitacion para el Futuro:
Bentley 1.Definicion de las necesidades de aprendizaje
(1993) 2.ldentificacion de los programas y productos indispensables
de capacitacion para satisfacerlas
3.Estimar los recursos necesarios para producir la

capacitacion exigida

Modelo de gestion estratégica de la formacién

Garcia 1.Formulacion de las estrategias
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Dotor 2.Determinacion de las necesidades de cualificacion
(1995) 3.Andlisis de las necesidades de cualificacion
4.Planificacion de las actividades
5.Programacion de la formacion
6.Ejecucién
7.Seguimiento y evaluacion
Procedimiento de gestion de la Formacion:
Del Pozo | Analisis de las necesidades de formacién de la empresa.
Delgado Busqueda de mejor manera para satisfacerla, lo que implica:
(1997) l. Planificar las acciones formativas (métodos y vias formativas).
II. Decidir quién sera el proveedor y quiénes los clientes.
lIl. Buscar los recursos necesarios para su realizacion.
Evaluar tanto la adecuacion de las acciones a las necesidades
formativas, como el grado de cumplimiento de lo planificado.
Marrero Procedimiento general para la gestion de la formacién en
Fornaris Instalaciones Turisticas:
(2002) 1.Andlisis de cumplimiento de las premisas
2.Diagndstico de la formacion
3.Planificacién de la formacion
4.0rganizacion y ejecucion de la formacion
5.Evaluacion y seguimiento de la formacion
Sastre Proceso para la planificacion e implantacion de una politica de
Castillo formacion:
y e Analisis de las necesidades de formacion.
Aguilar e Disefio e implantacion del programa. Esta fase implica:
Pastor l. Definicién de las materias a impartir.
(2003) Il. Definicién de los métodos de formacion.

[1l. Determinacion del material didactico.
IV. Definicion del lugar.

V. Definicién del tiempo de formacion.
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VI. Determinacién de los proveedores de la formacion.

e Control y evaluacion del programa de formacion.

Sarduy Procedimiento metodolégico para la gestion estratégica de
Avalos, L. formacion y desarrollo del personal técnico no docente:

(2004) 1.Formulacion de la estrategia de formacion y desarrollo
2.ldentificacion de las necesidades de cualificacion
3.Anélisis de las necesidades de cualificacion
4.Planificacion de la formacién y desarrollo
5.El programa
6.La ejecucion
7.Seguimiento y evaluacion de la formacion

Centro Procedimiento para la gestion de la formacién en las empresas:

Global 1.Definicion del tipo de formacion
Estrategias 2.Método y el lugar de la formacion
(2004) 3.Duracion

4.Precio o facilidades de la formacion
5.Prerrequisitos para la formacion

6.Definicion del para qué de la formacion
7.Definiciones de a quienes va dirigida la formacion
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Anexo D: Concordancia de Kendall

Experto | Experto | Experto | Experto | Experto | Experto | Experto
Temas 1 2 3 4 5 6 7 Aij| A| AW |w
GRH 5 7 7 5 6 7 7144 2 4109405
Formacioén 9 10 9 9 10 9 8[64|22| 484
SST 6 6 5 6 7 6 6142| 0 0
Planeacién -
estratégica 3 4 3 2 3 3 4]22]20| 400
NCy Leg Amb 10 8 10 10 9 10 10| 67 | 25| 625
Proc Organ 7 5 6 7 5 8 5143 1 1
Riesgos
ambientales 8 9 8 8 8 5 9|55|13| 169
Comunicacién 2 2 1 4 2 2 2115|27| 729
Formaciéon MA 11 11 11 11 11 11 11| 77|35|1225
Calidad 4 3 4 3 4 4 312517 289
Abastecimiento 1 1 2 1 1 1 1| 8|34|1156
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Anexo E: Organigrama del CIRAH

Organigrama
Director
Grupo de Trabajo Grupo de Trabajo Grupo de
De De Administracion Seguridad
Neuropatologia Neurofisiologia Interna
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Anexo F: Andlisis del comportamiento de los RH

Composicion de la fuerza laboral

[

Composicion por sexo

B Hombres
u Dirigente
H Técnico B Mujeres
B Obrero
u Servicio

Categoria Docente
Composicion por nivel de escolaridad
iy,
12
10 //
25 87
5
1V
20
2 [/
15 0
Masteren | Doctoren | Categoria | Categoria
1o Ciencias | Ciencias | Cientifica | Docente
5 W Servicio 0 0 0 0
0 B Qbrero 0 0 0 0
Dirigente | Técnico | Obrero Servicio ‘B Técnico 5 ; 0 3
B Nivel Superior 1 18 0 0
- - W Dirigente 1 1 1
B Nivel Medio Superior 2 4 0 0
B Nivel Medio 0 0 10 13

Composicion por organizacion politica y de

Titulo del eje

masa
15
10
 _ y ay 4
0
Dirigente Técnico Obrero Servicio

mPCC 1 8 0] o]
mulC 0 4 0] o]
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Anexo G: Observacion cientifica a la cotidianidad

Objetivo: observar la periodicidad con respecto a la Dimensién Ambiente. Para ello se tuvieron
en cuenta las actuaciones de los trabajadores de manera general. Prestando atencion a varias
conductas de estos grupos:

Variables a observar:

Variable Bien Regular Mal

1-Participacion en actividades
relacionadas con la Dimension
Ambiental.

2-Actitud ante los problemas
medio ambientales existentes en

el CIRAH.
3-Interés hacia la tematica
ambiental.
4-Comportamiento social

ambiental en la entidad.

5-Poca cultura ambiental

6- Insuficiente divulgacion de las
cuestiones ambientales.

7- Fumar en areas inadecuadas.

Variable Bien | % Regular | % Mal %
1

2

3

4

5

6

7

8

8-Poco uso de los medios de
higiene antes las funciones
laborales.
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Anexo H: Entrevistas a directivos del CIRAH

¢Usted conoce la Politica Ambiental de la Clinica de Ataxia?

¢ Mediante que via la conocio?

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

¢ Se implementan estas actividades? Mencione alguna de ellas

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

¢, Considera usted tener suficientes conocimientos ambientales?
Mediante que via adquirié estos conocimientos

Ha participado usted en alguna actividad en la Clinica de Ataxia a favor del Medio
Ambiente

Considera usted que la Clinica de Ataxia lo ha favorecido en su formacion ambiental

Anexo |.1: Cuestionario de la entrevista realizada a los trabajadores

¢, Usted conoce el proceso de formacion de los RH que presenta su organizaciéon

¢, Coémo lo conoci6?

¢ Estan concebidos los temas de formacion dentro de sus procedimientos de trabajo?
¢ Se planifican en su area de trabajo actividades de formacién ambiental?

¢.Se implementan estas actividades? Mencione alguna de ellas

¢, Considera usted tener suficientes conocimientos sobre formacion desde la perspectiva
ambiental? Mediante que via adquirié estos conocimientos

Ha participado usted en alguna actividad de su organizacién que favorezca la formacion
medioambiental

Considera usted que su organizacion ha favorecido en su formacion ambiental
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Anexo I: Encuesta a trabajadores del CIRAH

Estimado trabajador le pedimos su colaboracion en la realizacion de la presente encuesta.
La misma forma parte de una investigacion relacionada con el proceso de formacion
de la dimensién ambiental. De antemano agradecemos su colaboracion.

Responda o marque con una X segun corresponda.
1. ¢Conoce usted la existencia de una politica ambiental implementada en el hospital?

Si: No:
2. ¢Esta politica ambiental se corresponde con las particulares del Hospital y los servicios
que brinda? Si: No:
3. ¢Se cuenta con objetivos y metas ambientales en su area?
Si: No:
4. Conoce algunas de las regulaciones ambientales por las que se deben regir los procesos
que Ud. realiza: Si: No:
5. Conoce, algun indicador ambiental que se monitoree en los procesos que Ud. participa:
Si: No:
6. ¢Recibe usted algun tipo de capacitacion sistematica en cuanto a temas ambientales?
Si: No:
7. EXxiste en su area laboral algun tipo de riesgo ambiental: Si: No
8. ¢ Conoce usted la existencia de una politica de formacion ambiental implementada en el
hospital?
Si: No:
9. ¢ Se cuenta con objetivos y metas relacionadas con el proceso de formacion de los RH en
su area?

Si: No: Muchas gracias.



UNIVERSIDADo:HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Anexo J: Encuesta a trabajadores de formacidén desde una perspectiva ambiental

Estimado colega:

Como parte de los procesos de cambio que se desarrollan en su institucion, nos encontramos

realizando una investigacion para diagnosticar el proceso de formacién desde la perspectiva

ambiental, ademas de analizar otros aspectos de la institucién para forjarla mas efectiva. Para

ello se ha desarrollado una lista de chequeo de aspectos esenciales que nos puedan brindar el

nivel de conocimiento sobre la formacion de los RH y la DMA que puedan tener los miembros de

la organizacién a quienes hemos considerado como principales protagonistas para permitirnos el

avance del estudio.

Instrucciones: A continuacion se relacionan una serie de preguntas para que marque con una X

de acuerdo a sus conocimiento, tomando como base la escala de valores siguientes: NUNCA
(Muy mal), CASI NUNCA (Mal), A VECES (Regular), CASI SIEMPRE (Bien) y SIEMPRE

(Excelente)
NUNCA CASI AVECES | CASI SIEMPRE
No | PREGUNTAS MM NUNCA R SIEMPRE E
M B

1 | ¢Posee una formacion ambiental para contribuir con la gestion ambiental

en su organizacién y con qué frecuencia la utiliza?
2 | ¢Tiene conocimientos sobre la legislacion vigente referida a la gestion

ambiental y en su puesto de trabajo se utiliza?
3 | ¢La dimension ambiental considera usted esta planificada e insertada en

las estrategias organizacionales?
4 | ¢La planificacion estratégica de su institucion incluye un analisis de la

formacion de sus trabajadores en temas ambientales?
5 | ¢Como considera usted sus conocimientos acerca de las familias de

normas (3000,14000, 18000,) y procedimientos que utiliza su institucién?
6 |c¢Usted tiene conocimientos de los aspectos ambientales que se

relacionan con los procesos de su organizacion?
7 | ¢Su organizacién sigue un monitoreo del desempefio ambiental?
8 | <El programa de gestion ambiental forma parte del plan anual de la

organizacion?

¢Siente usted que se le da la participacién (tema) necesaria en la
9 organizacion?
10 | ¢Cémo considera que se desarrolla la GRH para contribuir con el

proceso de formacion?
11 | ¢ Tiene conocimientos sobre la legislacion vigente referida a la GRH?
12 | ¢La formacion considera usted esta planificada e insertada en las

estrategias organizacionales?
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13 | ¢La planificacion estratégica de su institucion incluye un anélisis de la
formacion de sus trabajadores en temas relacionados con el SGRH?

14 | ¢Usted tiene conocimientos de los aspectos de formacion de RH que se
relacionan con los procesos de su organizacion?

15 | ¢ Se considera usted comprometido con la organizacion (temas)?

16 | ¢El ambiente de trabajo le ofrece seguridad y las areas estan
debidamente protegidas teniendo en cuenta los riesgos ambientales?

17 | ¢El sistema de retroalimentacion implantado por la entidad favorece la
mejora continua en su formacion?

18 | ¢Las condiciones higiénicas de su ambiente de trabajo le afectan su
salud, su concentracion o su estado animico?

19 | ¢El disefio y ubicacion de los equipos y herramientas le permiten realizar
su trabajo comodamente?

20 | ¢La organizacion le garantiza los medios, equipamientos e insumos de
trabajo para el desarrollo correcto y eficaz de su trabajo?

21 | ¢ Valore usted hasta qué punto las politicas de RH de su organizacion
contribuyen para desarrollar a personas con habilidades o conocimientos
requeridos por la organizacion en el momento actual y futuro?

22 | ¢Valore usted hasta qué punto las politicas ambientales de su
organizacion contribuyen para desarrollar a personas con habilidades o
conocimientos requeridos por la organizacion en el momento actual y
futuro?

23 | La entidad crea y actualiza planes de capacitacion para los trabajadores

24 | ¢La organizacion le propicia las condiciones para satisfacer sus
expectativas de desarrollo y de crecimiento profesional?

25 | ¢Coémo repercute su formacion en los dafios ambientales provocados por

su institucion?

Gracias por su cooperacion




Anexo L: Célculos de la muestra para el diagnostico

La muestra se calcula a través de la siguiente expresion:
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N = 49 La poblacion seran todos los trabajadores de la organizacion (N).

d = 5% error maximo permisible.

p = q = 0.5 probabilidad de éxito y fallo respectivamente.

Z?(1-a) = Z%(0,95)= 1,96 Coeficiente de la distribucién Normal.

3 1eg
=" e =196

Tamafio de la muestra. (n)

n= Hg
1+F—'F?
N

n = 39 trabajadores

Ksc: Es el coeficiente por cada estrato del por ciento de poblacién a encuestar

H

Kse=—
N Ksc=39/49=0.7959
ESTRATOS
Categoria Cantidad de | Coeficiente | Calculo del | Cantidad de
ocupacional | trabajadores | por estrato estrato trabajadores
a encuestar
1 Dirigentes 3 0.7959 2.38 2
2 Técnicos 21 0.7959 16.71 17
3 Servicios 14 0.7959 11.14 11
4 Operario 11 0.7959 8.75 9
Total 49 39




Anexo L: Procesamiento de la encuesta# 1

Frecuencias por estrato (Categoria ocupacional)

Catocup =1
Conocimiento
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos MM 2 100,0 100,0 100,0
Catocup =2
Conocimiento
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
M 9 52,9 52,9 52,9
Véalidos R 8 47,1 47,1 100,0
Total 17 100,0 100,0
Catocup =3
Conocimiento
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MM 4 36,4 36,4 36,4
M 4 36,4 36,4 72,7
Véalidos R 2 18,2 18,2 90,9
B 1 9,1 9,1 100,0
Total 11 100,0 100,0
Catocup =4
Conocimiento
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
M 5 55,6 55,6 55,6
Véalidos R 4 44 .4 44,4 100,0
Total 9 100,0 100,0
Catocup =1
Riesgo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos  si 2 100,0 100,0 100,0
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Catocup =2
Riesgo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
no 8 47,1 47,1 47,1
Validos si 9 52,9 52,9 100,0
Total 17 100,0 100,0
Catocup =3
Riesgo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
no 6 54,5 54,5 54,5
Vélidos  si 5 45,5 45,5 100,0
Total 11 100,0 100,0
Catocup =4
Riesgo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
no 5 55,6 55,6 55,6
Vélidos  si 4 44,4 44,4 100,0
Total 9 100,0 100,0
Frecuencia general
Conocimiento
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
MM 6 15,4 15,4 15,4
M 18 46,2 46,2 61,5
Véalidos R 14 35,9 35,9 97,4
B 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
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Riesgo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
no 19 48,7 48,7 48,7
Vélidos  si 20 51,3 51,3 100,0
Total 39 100,0 100,0
Tabla de contingencia
Recuento
Catocup Total
1 2 3 4
MM 2 0 4 0 6
M 0 9 4 5 18
Conocimiento
0 8 2 4 14
B 0 0 1 0 1
Total 2 17 11 9 39
Tabla de contingencia
Recuento
Catocup Total
1 2 3 4
no 0 8 6 5 19
Riesgo
si 2 9 5 4 20
Total 2 17 11 39
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Anexo M: Procesamiento de la encuesta # 2

Catocup =1
Capacitacién
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  si 2 100,0 100,0 100,0
Catocup =2
Capacitacion
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
no 6 35,3 35,3 35,3
Vélidos  si 11 64,7 64,7 100,0
Total 17 100,0 100,0
Catocup =3
Capacitacion
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
no 8 72,7 72,7 72,7
Vélidos  si 3 27,3 27,3 100,0
Total 11 100,0 100,0
Catocup =4
Capacitacién
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
no 5 55,6 55,6 55,6
Vélidos  si 4 44 .4 44,4 100,0
Total 9 100,0 100,0
Frecuencia general
Capacitacion
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos no 19 48,7 48,7 48,7
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si 20 51,3 51,3 100,0
Total 39 100,0 100,0
Tabla de contingencia Capacitacion * Catocup
Recuento
Catocup Total
1 2 3 4
no 0 6 8 5 19
Capacitacion
Si 2 11 3 4 20
Total 2 17 11 9 39

e Analisis general de las dos encuestas

-Encuesta #1
Analisis de la fiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 39 100,0
Casos  Excluidos?® 0 ,0
Total 39 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,813 25

Como el alfa de Cronbach=0,813 >0,8 se concluye que la encuesta es fiable, o sea,

existe la certeza de que al aplicar otro instrumento en la misma poblacion se obtendran

los mismos resultados.
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Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
Formacion 57,85 62,660 ,681 ,786
Legislacion 57,82 64,572 ,661 ,789
Dimension 57,64 69,184 ,523 ,800
Estratégica 58,00 70,263 412 ,804
Normas 58,18 68,256 ,627 ,796
Conocimento 57,46 71,781 ,270 ,809
Monitoreo 58,05 69,471 ,384 ,805
Plan 57,54 66,255 ,544 , 796
Participacion 57,64 70,973 ,323 ,807
Desarrollo 56,41 73,090 141 ,815
Vigente 56,62 72,085 ,230 ,811
Planificada 57,03 67,920 ,501 ,799
Analisis 56,69 71,113 ,266 ,810
Procesos 57,31 66,534 511 ,798
Comprometido 56,51 73,099 ,186 ,812
Ambiente 57,26 73,143 , 150 ,815
Sistema 57,26 75,090 ,020 ,818
Higiénicas 57,26 73,775 ,160 ,813
Trabajo 57,33 69,649 A47 ,802
Garantia 57,18 74,046 ,109 ,815
Politica 57,18 73,888 ,134 ,814
Contribuye 57,49 70,625 421 ,804
Crea 57,26 73,511 ,142 ,814
Condiciones 57,15 72,239 ,195 ,813
Repercute 57,13 66,536 A27 ,803
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Dendrograma

Dendrograma que utiliza una vinculacion media (entre grupos)

Combinacién de conglomerados de distancia re-escalados
[u] 5 10 15 20 25

1 1 | 1 L
Politica 21
Crea 23

Garantia 20
Trabajo 19
Contribuye 22 4'
Sistema 17

18 g b

Higienicas

Condiciones 24

Ambiente 16

Plan 8 I
Participacion 9

Conocimento

5]
> Procesos 14
Formacidén 1
Legislacidn 2 —I —
Dimension 3
Estratégica 4
Monitoreo 7
Mormas 5
Repercute 25
Planificada 12
Andlisis 13 4'
Wigente 11 |

Comprometido 15

Desarrollo 10
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-Encuesta #2

Analisis de la fiabilidad
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Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 39 100,0
Casos  Excluidos® 0 0
Total 39 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,845 9
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
Existencia 4,38 6,506 ,903 , 791
Ambiental 4,33 7,070 ,663 ,818
Objetivos 4,28 7,576 470 ,839
Regulaciones 4,26 7,248 ,615 ,824
Indicador 4,33 7,544 470 ,839
Capacitacion 4,38 6,980 ,695 ,815
Riesgo 4,38 7,822 ,359 ,850
Formacion 4,46 7,360 ,544 ,831
Proceso 4,36 7,815 ,363 ,850




UNIVERSIDADo: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Avenida XX Aniversario, Via Guardalavaca, Piedra Blanca, Holguin, Cuba. Telf. 48 2501- 48 2380

Dendrograma que utiliza una vinculacion media (entre grupos)
Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados

o =1 10 15 20 25
1 1 1 1 1
Existencia 1
Ambiental 2 J
Formacién 2
Capacitacidan 5]
Regulaciones 4
Objetivos 3
Indicadaor 5
Riesgo 7
Proceso =}
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Resultado de la encuesta 1 (preguntas del 1-14)
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Resultados de la encuesta # 2
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Anexo N: Plan de capacitacion

MMATEICTULA FECHA Modslo DIFIGIDO
ACTIVIDAD CAPACITANTE BLAN | FEAL WNICTIO TERMLL. Formacion A SEDE APRDB!'\DD
.- Comitg de expertos ¢ idoneidad 3 251 271 Perfece. | Mismbros | CIRAH
2.-Organo de Justicia Laboral (1) 3 6.2 6.2 Perfece. | Mismbros | CIEAH
3.- Comité Evaluacicn 3 141 141 ecg. | Miembros | CIRAH
4.-Curzo de Seguridad v proteccion 3 1373 303 Hzbiltas | Agentes | A Semrp
3 - Eztudio Fesolucion 177 il il 303 Perfece Tirahs. | CIRAH
6.- Reglamento Disciplinario Intem il TL TL Perfece | Tlyesha | CIRAH
. . . - Esc.
1.-Procedimientoz Control zlmacén 1 a1 13 eor Migdalia
T -Control Interno. Estudio G Ecomom .
S.- ontrol Interno. Estudio Guia 4 10,2 1172 . CONOMIR | ~rp 4 gy
upervision
9 - Curso Suelos, cultives varios 1 211 301 Hahilit Barbaro | CIFAH
10.-Esmdio Nermas v o s . .
procedimisnte. Higienizacion 4 132 132 Taller | AsistSeny | CIRAH
11.-Est Programz Higiene Texnl 1 162 2572 Taller Irma CIRAH
12.- C. Operzdores Grupos Elect 4 11/4 164 Habilitas | Opsmder: | CIRAH
13 -Estudic Plan Prevencion Fes 60 7 T T Perface Ceone s | CIRAH
14 -Esmdic Plan Prevencion Fes 60 40 TL TL Perfece | TTmbajad | CIEAH
15.- Normas v proced . Humanos 1 TV TV Perfect Mlaricala CIRAH
16.- Recalificacion choferes 2 15/6 2006 Perfzce Chofores Eandute
17.-Estudio del Convenio . . . .
Colectivo_de trabajo 2013 ! et M Vortarka | CIRAH
Confeccionadoe por: Fevisado:
Maricela F Pascyal Acosta Luiz Angel Zaldivar Montero

Técnica “B” Gestion Fecurses Humanes Adminiztrador
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Anexo N: Matriz DAFO
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Matriz de Evaluacién de Factores Externos (MEFE)

Amenazas Ponderacié | Evaluacion PxE
n

1. Progresivo deterioro del medio ambiente 2 1 2

2. Insuficiente cultura ambiental de la comunidad 3 2 6

3 Dificultades de acceso a nuevos conocimientos para los trabajadores 15 ! 15

4. Migracion laboral de médicos e investigadores 15 1 15

5. La situacion econdémica del pais esta afectada por la Crisis Econémica | 10 2 20

Mundial

Oportunidades

1. Existencia de una Estrategia Ambiental provincial. 2 8

2. Existencia de una amplia legislacion sobre medio ambiente. 10 40

3. Existencia de una delegacion del CITMA preocupada y ocupada de la | 3 9

Gestion Ambiental del territorio.

4. Existencia de instituciones y organizaciones dedicadas a la 5 3 15

temética ambiental en el &mbito nacional e internacional.

5. La institucion es objeto de estudio para desarrollar el proceso de | 20 4 80

formacion visto desde una perspectiva medioambiental.

6. La organizacién puede solicitar un estudio mas exhaustivo sobre el | 15 4 60

proceso de formacion visto desde la una perspectiva ambiental.

Total 100 270

Si la sumatoria de los resultados de los factores externos es superior a 250 puntos

quiere decir que el

oportunidades.

sistema estd en posicibn ventajosa, predominando

las
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Debilidades Ponderacién | Evaluacién PxE

1. En la institucion el proceso de formacion no contribuye con la 10 1 10
dimensién ambiental.

2. Baja capacitacion ambiental en la organizacion. 15 1 15
3. La planeacion estratégica no se desarrolla eficazmente 3 2 6

4. Desconocimiento de los Impactos ambientales provocados 8 1 8
por la organizacion.

5. No existencia de politicas, objetivos y metas ambientales. 5 1 5

6. Deficiente divulgacion de los problemas y acciones que se 5 2 10

realizan a favor del medio ambiente en la organizacion.

7. La direccién no trata las cuestiones de formaciéon ambiental como un 4 2 8

factor clave para su desemperio.

Fortalezas
1. Profesionales altamente calificados. 15 3 45
2. Existencia de un area de higiene y epidemiologia especializada en 15 4 60

temas e impactos medioambientales.

3. Disponibilidad de recursos para fomentar el desarrollo del proceso 11 4 44

de formacion visto desde una perspectiva ambiental.

4. La entidad crea y actualiza planes de capacitacion. 4 3 12
5. Acceso a la bibliografia sobre medio ambiente. 5 3 15
Total 100 238

Matriz de Evaluacion de Factores Internos (MEFI)

Como la sumatoria de los resultados de los factores internos es inferior a los 250 puntos, esté indicando que la
institucion se encuentra en posicidon desventajosa predominando las debilidades.

Luego de determinar la situacion actual de la empresa ante su entorno, se confecciona la matriz DAFO
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Matriz de impactos cruzados por ponderacion.

Factores JO-1 [0-2 |O-3 |04 |O5 |06 JA-1 |A-2 |A3 |A-4 |A-5 [TOTAL
F-1 3 2 1 1 3 2 2 1 1 2 1 19
F-2 2 1 1 1 3 1 2 2 1 2 1 17
F-3 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 14
F-4 1 1 1 2 3 2 1 1 1 2 1 16
F-5 3 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 15
D-1 3 3 3 2 4 3 1 1 2 2 1 25
D-2 3 3 2 4 4 4 2 1 1 1 2 27
D-3 3 2 2 1 4 4 3 1 1 3 1 25
D-4 2 4 3 3 1 2 2 1 1 3 1 23
D-5 2 4 3 2 4 3 2 3 1 1 1 26
D-6 3 2 1 2 4 3 1 1 2 1 1 21
D-6 3 2 3 2 4 4 1 1 2 1 1 24
TOTAL 29 26 22 21 36 30 20 17 15 21 15 252

Como se puede apreciar la institucion se encuentra en el tercer cuadrante ya que en
estos momentos es una organizacion débil y con oportunidades por lo que debe seguir
una estrategia adaptativa y reducir o eliminar las debilidades para aprovechar las

oportunidades.



