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SINTESIS

La capacitacion en la actualidad representa un instrumento fundamental para
mejorar la competitividad de las empresas y fortalecer su cohesion
organizacional en las unidades productivas, por lo que forma parte del medio mas
efectivo para asegurar la capacitacion permanente de sus Recursos Humanos
respecto a las funciones laborales que deben desempefiar en el puesto de trabajo
gue ocupan, en este sentido, la capacitacion de los recursos humanos
constituye un factor determinante. Contar con un personal competente y
comprometido con la labor que desempefia es la aspiracion de toda
organizacion. En este contexto la problemética medioambiental constituye uno
de los principales temas de analisis, pues esté vinculada al desarrollo alcanzado
por el hombre y sus soluciones no deben enfocarse de forma aislada, sino
integradas.

La presente investigacion tiene como objetivo principal aplicar un procedimiento
para fortalecerlas competencias ambientales en la capacitacién de los recursos
humanos en la Universidad de Guantanamo, lo que permitira un mejor
desempefio ambiental de la misma. Entre los principales resultados obtenidos
esta que se detect6 el principal problema existente en la dinamizacion ambiental
de la capacitacion de los recursos humanos y a partir del andlisis de sus causas
se formularon estrategias de mejoras para lograr su integracion. En el desarrollo
del estudio se hizo necesaria la utilizacion de varios métodos tedricos y empiricos,

ademas de técnicas y herramientas de la Ingenieria Industrial.

Palabras claves: capacitacion, dinamizacion ambiental, recursos humanos,

competencia ambiental, capacitacion de los recursos humanos.
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SYNTHESIS

Training currently represents a fundamental instrument to improve the
competitiveness of companies and strengthen their organizational cohesion in the
productive units, so it is part of the most effective means to ensure the permanent
training of their Human Resources regarding the labor functions that they must
perform in the job they occupy, in this sense, the training of human resources is a
determining factor. Having a competent staff and committed to the work it performs
is the aspiration of any organization. In this context, the environmental problem is
one of the main topics of analysis, since it is linked to the development achieved by

man and its solutions should not be focused in isolation, but rather integrated.

The main objective of this research is to apply a procedure to strengthen
environmental competencies in the training of human resources at the University of
Guantanamo, which will allow a better environmental performance of the same.
Among the main results obtained is that the main problem in the environmental
revitalization of human resources training was detected and, based on the analysis
of their causes, improvement strategies were formulated to achieve their
integration. In the development of the study, it was necessary to use several
theoretical and empirical methods, in addition to techniques and tools of Industrial

Engineering.

Keywords: training, environmental revitalization, human resources, environmental

competence, human resources training.
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INTRODUCCION

El mundo actual estd marcado por un desarrollo cada vez méas acelerado, en el
gue la adaptacién a las constantes transformaciones constituye la clave del éxito.
La existencia de un entorno cada vez mas cambiante y competitivo incide
directamente en el funcionamiento de las organizaciones, lo cual impone retos
para el logro de sus objetivos. En este contexto, los recursos humanos estan

considerados como el recurso mas valioso que posee una organizacion.

En el marco de la competicidbn permanente, se llega a determinar que la Unica
superioridad de las organizaciones de hoy consiste en la idoneidad de su
personal. Por tal motivo, se afirma que dentro de la Gestiébn de los Recursos
Humanos (GRH) en la organizacion, la formacion y capacitacion constituye una de
las variables estratégicas que convierte al personal en la ventaja competitiva
esencial de la entidad. (Cuesta Santos, 2010).De tal manera que la reflexion
apunta a ofrecer al area de gestion del capital humano en la empresa un modelo
practico que apoye inicialmente los procesos de Seleccion, Capacitacion y
Evaluacion del desempefio, tres sub procesos claves que permiten identificar el
nivel de apropiacion de la competencia en los colaboradores de la empresa.

En esta nueva interpretacion reconocemos la Competencia Ambiental Empresarial
como: “El conjunto de comportamientos observables, individuales y/o colectivos
gue promueven, favorecen y aseguran una cultura empresarial sostenible de
respeto por lo ambiental con independencia de la empresa a la cual pertenece’
(J.Jose Manual Vecino, 2014).

Preexiste una rigurosa relacion entre la dimension ambiental y la competencia
ambiental. Con la finalidad de abordar y analizar los elementos antes expuestos
gue sustentan la necesidad de integrar la dimension ambiental al proceso de
desarrollo de las competencias laborales, se valora la relacion de la especie
humana con el medio ambiente a escala mundial, su estado y propésito en Cuba,

abordandose la necesidad de desarrollar el Capital Humano dentro de la cultura


https://www.gestiopolis.com/administracion-de-recursos-humanos-y-talento-humano/
https://www.gestiopolis.com/evaluacion-del-desempeno/
https://www.gestiopolis.com/sostenibilidad-empresarial-cultura-organizacional-y-estrategia/
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ambiental en las organizaciones desde el ambito del enfoque de Gestidn por
Competencias, que garantice desarrollar competencias en la dimension ambiental
de caracter transversal a las funciones del puesto en un proceso de desarrollo que
parte de la contribucion de los subsistemas de seleccion, la formacion y la
evaluacion del desempefio, donde se enfatiza en el perfil de competencia por su
caracter esencial en el proceso de evaluacidon de los términos de conocimientos,
habilidades y conductas observables en el desempefio de los trabajadores que
finalmente contribuye a la mejora continua del desempefio del mismo en esta
dimensién en el ambito de su organizacion.

En este contexto, las organizaciones estan llamadas a desarrollar altos niveles de
compromiso y de concientizacion en sus trabajadores, de ahi que deben de
perfeccionar sus sistema de seleccion, adecuar la educacion ambiental a su objeto
relacionado con los aspectos ambientales con que interactia y evaluar el
desemperio por estandares de comportamiento respecto a esta dimension, esto no
solo se logra con voluntad, se hace necesario que se establezcan un mayor
namero de regulaciones y acciones politicas en este sentido, para que el llamado
del cambio necesario del hombre en su relacién con el medio ambiente deje de ser
un eslogan , para convertirse en una realidad ineludible que mejore su calidad de
vida.

Con lo antes expuesto puedo afirmar que la dimension ambiental en las empresas
comienza a desplazar su area de gestion tradicional e incorpora un nuevo actor; el
area de gestiébn humana que surge como nuevo protagonista y responsable del
alcance que tiene la huella e impacto que genera la accion empresarial.

El ser humano es el principal modificador de su entorno, por lo tanto, es
imprescindible generar en él, mediante el proceso de capacitacion, una actitud
responsable respecto al cuidado del medio ambiente. Actualmente la problematica
ambiental se agudiza de manera constante, por esta razén la cuestion referida a la
proteccion del medio ambiente constituye un pilar fundamental para la
supervivencia humana. En este contexto, lograr una cultura ambiental

organizacional, apoyada en la capacitacion de sus recursos humanos sobre la


https://www.gestiopolis.com/interdisciplinariedad-en-derecho-y-educacion-ambiental/
https://www.gestiopolis.com/evolucion-funcion-de-gestion-humana/
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dimensién ambiental es un factor determinante para mejorar la misma en las
instituciones(Ortiz Chavez & Rodriguez Cordova, Dr. C., 2015) .

La dimension ambiental debe ser analizada desde la perspectiva de las
organizaciones pues esta estrechamente relacionada con la formacion vy
capacitacion de los RH, en los cuales se debe fomentar la existencia de valores

ambientales encaminados al uso racional de los recursos, lo cual implica “...l1a
creacion de nuevas habilidades, para en un horizonte de tiempo predeterminado
como proceso de mejora continua, consolidar los cambios sobre la base de la
creacion de nuevos paradigmas y valores culturales respecto al medio ambiente”.
(Népoles Villa & Ana Victoria, julio 2009.)

Mediante de un andlisis bibliométrico se realiz6 un estudio de los heterogéneos
autores que existen en el mundo que han trabajado el término dimension
ambiental, los cuales destacan: (Rosales, 1990),(Figueroa Hernandez, 1995),
(CIDEA , 1997), (Mc Pherson, 2004), (Barranco, 2008), (Aguirre, 2008), ( Napoles
Villa A., 2009), (Zaldivar Gutiérrez, 2009), (Lecusay Chéavez, 2011),(Vilarifio,
2012), (OCHOA AVILA, 2014) y(Ortiz Chéavez, 2015).El estudio de estas
definiciones permite observar que la mayoria de los especialistas asocian el tema
a las cuestiones bésicas relacionadas con el cuidado del medio ambiente.

En el contexto actual el modelo econémico cubano con la creacion en 1994 del
Ministerio de Ciencia, Tecnologia y Medio Ambiente (Citma) se impulsoé la politica
y la gestion ambiental en el ambito nacional. Desde otro punto de vista se
desarroll6 la Estrategia Ambiental Nacional 2016 / 2020, la misma ha constituido
una herramienta clave del quehacer ambiental nacional y para la promocién del
desarrollo sostenible cubano.

Por otro lado, los (Liniamientos de la politica economica y social del partido y la
Revolucion del 2016 - 2021, 2017), juega un papel importante desde las aristas
medioambientales, fundamentalmente los lineamientos13, 49, 104,121, 133, 138 y
146. También tienen lugar las normas 1ISO 14000:2015 las cuales son un conjunto
de normas que cubre aspectos del ambiente, de productos y organizaciones y se
han convertido en un lenguaje comun en relacion al cuidado del medio ambiente y

Su preservacion.
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En la Asamblea Provincial del Poder Popular en Guantanamo efectuada el 17 de
Octubre del 2019 hace alusion a las consecuencias del cambio climatico sobre el
desarrollo socio — economico de la provincia, donde afirman que todos tenemos
una cuota de responsabilidad en la reduccién de los dafios presentes y futuros; es
por ello que se aprobd el Plan de Estado para el Enfrentamiento al Cambio
Climatico (TAREA VIDA) por el Consejo de Ministros el pasado 25 de abril de
2017, sustentado sobre una base cientifica multidisciplinaria, que da prioridad a 73
de los 168 municipios cubanos, 63 de ellos en zonas costeras y otros 10 en el
interior del territorio.

Cuba no esta exenta de los efectos ocasionados por los irracionales patrones de
desarrollo heredados del capitalismo. A esto se suma el recrudecimiento del
bloqueo econdémico del gobierno norteamericano que limita el acceso a fondos
necesarios para nuestro desarrollo, la adquisiciébn de tecnologias, asi como el
intercambio con especialistas de nivel mundial con gran experiencia en temas
ambientales; por lo que constituye un objetivo fundamental de la politica ambiental
cubana: evitar la repeticién de los errores originados por el hoy llamado “primer
mundo” y aquellos que hemos cometido durante los afos de Revolucidén en la
construccion del socialismo, de modo que se promuevan formas de desarrollo
socioecondmico compatibles con el medio ambiente que permitan lograr la
sostenibilidad.

Enfatizando en el ambito internacional, la educacion ambiental ha sufrido
replanteos en el marco del “Decenio de la Educacién para el Desarrollo
Sostenible” (2004-2014), aprobado en la Cumbre Mundial para el Desarrollo
Sostenible celebrada en 2002 en Johannesburgo, donde se designé a la UNESCO
como organo responsable de su promocién e implementacién.

En este sentido el Gobierno cubano ha apoyado esta iniciativa fortaleciendo las
acciones educativas orientadas al desarrollo sostenible en sus programas de
desarrollo y de educacion, como puede apreciarse en el capitulo VIII de la Ley 81
de Medio Ambiente, la cual deja explicito la necesidad de realizar acciones de
direccion, en aras de la conservacion y mejora del medio ambiente. Contenida en

la Estrategia Nacional de Educaciéon Ambiental y en los Planes de Accion
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Nacionales y Territoriales de la Red Cubana de Formacién Ambiental (REDFA),
los cuales tienen como plataforma de trabajo el Proyecto Latinoamericano y
Caribefio de Educacion Ambiental (PLACEA), aprobado oficialmente por el Foro
de Ministros de Medio Ambiente de América Latina y el Caribe en 2003.

Para hacer frente a esta realidad y minimizar el deterioro ambiental las
organizaciones trabajan en diferentes vertientes, donde se destaca la Universidad
de Guantanamo. Dentro los objetivos fundamentales de este centro se encuentra
la tematica ambiental, aspiracién que surge a partir del propio desarrollo de la
sociedad y las nuevas exigencias ambientales.

En un diagnéstico preliminar se pudieron constatar con el uso de la herramienta
Expert Choice Decisién v 11,(Anexo 2)se jerarquizo los sintomas detectados,
sustentado por el método de experto, donde se seleccionaron 8 experto (Ver
anexosl) desde el nivel préactico y teodrico, manifestandose los sintomas
siguientes en la universidad: presencia de una situacién ambiental desfavorable
caracterizada por el vertimiento de residuos sdlidos no degradables, se evidencia
la falta de higiene en algunas éareas y poca cultura medioambiental en la
comunidad universitaria, acumulacion de desechos en los vertederos en las 3
sede, despilfarro de agua en los laterales de la sede principal y en los interiores de
ella, se evidencia un desconocimiento por parte de los trabajadores respecto a las
competencias ambientales. En el estudio realizado en el mes de junio del 2019 se
evidencio que el 56% de los trabajadores no presenta dominio de las
competencias ambientales segln su cargo u ocupacion en las universidades. Esto
ocurre principalmente por la falta de integracion de las competencias ambiental en
la capacitacion de los recursos humanos y el poco tratamiento de indicadores de
eficiencia, eficacia y efectividad para medir las competencias ambientales,
manifestandose en:

1. insuficiente dominio de la tecnologia utilizada y su impacto en el ambiente, los
perfiles del cargo recogen de forma elemental la gestion ambiental, sin tener en
cuenta los indicadores de competencias por cada cargo en funcion del nivel

deimplicacion en la misma, representado por un 85.7%.
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2. Las competencias ambientales no constituyen una herramienta de trabajo que
tribute a mejorar la gestion ambiental, pues a pesar de que estas estan alineadas
en su mayoria los objetivos de la organizacion no existen una metodologia que
establezca los vinculos y nexos necesarios para alcanzarlos, representado por un
14.3%.

De forma general, esta institucion se encuentra actualmente ante la necesidad de
incorporar practicas para mejorar su desempefio medioambiental, como un factor
de desarrollo estratégico y de competitividad, donde la capacitacién delos RH a
través de la dimension ambiental, brinde solucion a los impactos generados.
(Gonzélez Telles & Ortiz Chavez, 2015).

Lo analizado anteriormente constituye la situacién problematica, de la que se
deriva un problema profesional a resolver que se manifiesta en: dinamizacion de
las competencias ambientales en la capacitacion de los recursos humanos en la
Universidad de Guantanamo. El objeto de investigacidn se puede definir como la
gestion humana en la Universidad de Guantanamo, para lo que se establece como
objetivo general: aplicar un procedimiento para dinamizar las competencias
ambientales en la capacitacion de los recursos humanos en la Universidad de
Guantanamo. El campo de accion de esta investigacion es la competencia
ambiental en la capacitacion de los recursos humanos en la Universidad de
Guantanamo. Para contribuir a la solucion del problema profesional definido se
formuld la siguiente idea a defender: si se aplica un procedimiento para dinamizar
la competencia ambiental en la capacitacion de los recursos humanos, entonces
se lograra eliminar las insuficiencias existentes respecto a la integracion de esta
dimension en la Universidad de Guantanamo.

Para dar cumplimiento a este objetivo general se proponen como tareas de
investigacion:

1. A partir de la bibliografia consultada elaborar el marco teorico practico
referencial necesario para el estudio de las tendencias actuales sobre la
capacitacion de los recursos humanos en los centros de estudios y la integracion

de las competencias ambientales en las universidades
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2. Proponer un procedimiento para dinamizar la competencia ambiental en la

capacitacion de los recursos humanos en la Universidad de Guantanamo.

3. Aplicar el procedimiento propuesto en la Universidad de Guantanamo.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizan diferentes métodos tedricos y

empiricos, ademas de incluir técnicas y herramientas asociadas de la Ingenieria

Industrial.

Métodos tedricos:

R/
A X4

Histérico l6gico: para el analisis de la evolucién y desarrollo de los estudios
referidos a la capacitacion de los recursos humanos y la competencia
ambiental en el ambito organizacional.

Andlisis y sintesis: para el estudio de la informacion obtenida a partir de la
revision de literatura, tanto nacional como extranjera, de la documentacion
especializada y datos recibidos a partir de la experiencia de especialistas y
trabajadores consultados para desarrollar el analisis del objeto de estudio en
Sus partes.

Inductivo — deductivo: para la formulacion del procedimiento que permitird
integrar las competencias ambientales en la capacitacion de recursos humanos
organizacionales.

Sistémico estructural: para abordar el caracter sistémico de la organizacion y

de la integracion de la dimension ambiental en la capacitacion.

Métodos empiricos:

)
L X4

X/
°o

Encuestas para el diagnéstico de las competencias ambientales en la
Universidad de Guantanamo.

Andlisis documental para la revision de las fuentes de informacién, para
identificar el estado actual de las organizaciones objeto de estudio.

Entrevistas para comprobar e identificar la informacion relacionada con las
competencias ambientales en la capacitacion de los Recursos Humanos en la
Universidad Guantanamo.

Observacion para constatar el estado actual de las competencias ambientales

en la capacitacion de los Recursos Humanos en la Universidad Guantanamo
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Trabajo en grupo (tormenta de ideas y dinamica de grupo) para la estipular los
sintomas de la investigacion.

Analisis bibliométrico para efectuar un analisis del comportamiento de los
autores que han abordado el tema de competencia ambiental, capacitacion de
los Recursos Humanos y las metodologias para su integracion en las
universidades.

Round Robin para registradas las ideas en la medida en que son expuestas

por los expertos seleccionados.

Métodos estadisticos

Método de Experto: para la seleccién del grupo de expertos que nos
acompafiaran y supervisaran en toda la investigacion.

Expert Choice Decision v 11 para la jerarquizar los sintomas detectados en la
investigacion y decidir cuél de ellos es el fundamental.

UCINET versién 6.0 permiti6 mediante un analisis de red la eleccién de la
metodologia empleada en la investigacion.

Vosviewer: apoyado en diferentes bases de datos se determino la relacion de

autores que han abordado sobre el tema objeto de estudio.

La presente investigacion se estructurdé de la siguiente forma: Introduccién, un

Capitulo | que contiene el marco tedrico practico referencial de la integraciéon de la

competencia ambiental en la capacitacion de los recursos humanos, un Capitulo Il

en el cual se proponer un procedimiento en la Universidad de Guantdnamo;

ademas de un conjunto de conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio;

la bibliografia consultada y finalmente, un grupo de anexos como informacion

complementaria.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO PRACTICO REFERENCIAL DE
LA INVESTIGACION

El presente capitulo se analiza los aspectos mas significativos que sirven de
soporte para el desarrollo de la investigacion, fundamentados a partir de la
revision de la literatura especializada referidos a la capacitacion de los recursos
humano, evaluado con un enfoque integrador de la competencia ambiental y sus
particularidades en las universidades. El hilo conductor seguido, como estrategia

para la construccion del marco teorico referencial, se expone en la figura 1.1

/ MARCO TEORICO PRACTICO REFERENCIAL \
-

1.1 Gestion Humana. Evolucion e Importancia.

1.1.1 Gestion Humana. Concepto, 1.1.2 Procesos claves de gestion de
definicion y objetivo. los RH. Su desarrollo desde la
competencia.

1.1.3 La capacitacién de los RH. Conceptos y definiciones.

-

1.2 Competencia ambiental. Concepto y definicién.

1.2.1 Integracion de las competencias 1.2.2 Andlisis de las competencias
ambientales en los RH. ambientales en la capacitacion de
los RH.

-

1.3 Anélisis metodolégico de los procedimientos de CA en la capacitacion de

los RH.
-

1.4 Las CA en lacapacitaciéon los RH en las universidades.

- =

K 1.5 Universidad de Guantanamo. /
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Figura 1.1 Estrategia seguida para la construccion del marco teorico practico
referencial de la investigacion. Fuente: Elaboracion propia.

1.1 La Gestién humana. Evolucidén e importancia.

El area de recursos humanos dentro de una empresa es un factor importante que
no apareci6 de un dia para otro en las organizaciones, ya que fue
transformandose durante las Ultimas décadas y se fue adaptando a los
trabajadores segun el lugar donde laboran, puesto que cada empresa cuenta con
diferentes formas de cultura y clima organizacional.

El nombre de gestion humana como Recursos Humanos fue lanzando a finales del
afio 70 y comienzos del afio 80, gracias al desarrollo del mundo laboral junto al
desarrollo y nuevos descubrimiento de la ciencia, se fueron generando nuevos
cambios de las cuales beneficiaron a diversas empresas, ya que se tenia otro
enfoques tedricos y se desarrollaban nuevas metodologias para la gestion
humana en las organizaciones de la vida cotidiana y dentro de las empresas. En la
administracion, se descubrieron funciones que se implementaban a diario como la
organizacion, el control, dirigir personas junto con la motivacion y liderazgo, la
planificacién dentro de las empresas, por lo tanto fueron descubriendo que el
activo y factor mas importante de una organizacion es su propio trabajador, siendo
una ventaja competitiva que beneficia a las compafias.

Segun (Chiavenato, 2002) plantea que el area de gestiéon humana se manifiesta
por el crecimiento del mercado global y al mismo tiempo en los cambios y el
tamafio de las organizaciones, por la dificultad de los labores que tiene cada
puesto de trabajo, por lo que se obliga a trabajar con la psicologia, la seguridad y
el derecho del trabajador, por ello conlleva a que exista la presencia de una
persona encargada y especializada para trabajar con el personal de las
organizaciones.

Las primeras practicas de la Gestion Humana surgen en el medio estadounidense
a mediados del siglo XIX con el desarrollo de las grandes empresas y el inicio de
la consolidacién del modelo capitalista y su sistema de produccion industrial
(Barley & Kunda, 1995). Desde esa fecha se

10
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presentado significativos cambios en su concepcion y en su aplicacion.
Alrededor de la gestion humana se conjugan, al menos, siete factores que inciden

en su concepcion, filosofia y practicas, las cuales se presentan en la figura 1.2.

Caracter(sticas socio-politico-
econdmicas del momento historico

Concepcién dominante sobre el ser
humango

e
oy

Formas de organizacion del trabajo

PzpzcT zZo--dom

Teorias de gestion dominantes

L8

Figura 1.2Factores que intervienen en la Gestion Humana. Fuente:(Calderdn
Hernandéz, Alvarez Giraldo, & Naranjo Valencia, 2006)

A partir de estos factores se trata se sintetizar la evolucion de la Gestion Humana
en las organizaciones, dividiéndola en cinco periodos que inician en 1870, para
terminar formulando las tendencias y los retos que, de acuerdo a la literatura

especializada, se le presenta en las figuras 1.3y 1.4.
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Figura 1.3: Evolucion de los factores que determinan la Gestibon Humana.

Fuente:(Calderon Hernandéz, Alvarez Giraldo, & Naranjo Valencia, 2006)
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Figura 1.4: Evolucion del quehacer de la Gestion Humana. Fuente:(Calderdn
Hernandéz, Alvarez Giraldo, & Naranjo Valencia, 2006)

Primera etapa: 1870-1900

Este periodo esta signado por los efectos de la Revolucion Industrial y el

financiamiento del liberalismo econémico en el mundo: la defensa de la propiedad
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privada y el predominio del individualismo sobre opciones colectivas se ven
relacionadas con el surgimiento de grandes corporaciones, en un contexto de
cambio social, revolucién tecnoldgica, ampliacion de mercado e incremento de la
competencia.

El trabajo era considerado el verdadero generador de valor, por cuanto el valor de
la mercancia lo determinaba el costo de produccion que, a su vez, dependia de la
cantidad de trabajo que hubiera requerido para su fabricacién. Se consideraba
trabajo productivo basicamente el trabajo industrial. De esta manera, la ganancia
capitalista se asociaba al trabajo no apagado.

Segunda etapa: 1901-1930

Se caracteriza por el acentuado conflicto obrero-patronal, el impacto de la
Revolucion bolchevique, las condiciones generadas por la Primera Guerra Mundial
y la crisis de 1929, que desemboc6 en el derrumbe de la economia mundial,
asociado todo ello con el nuevo modelo de acumulacion de capital que se fortalece
en este periodo. La economia neoclasica desarrollo un nuevo concepto del
trabajo, que se asume como una mercancia, cuya cantidad es asignada por el
mercado y su precio corresponde al salario, de manera que el precio de la
mercancia es un producto marginal del trabajo.

Tercera etapa 1931-1906

Como consecuencia de la crisis de 1929, se considera que el mercado no
garantiza las condiciones para el desarrollo de la economia y el bienestar de las
personas, y se aboga entonces por una intervencion del Estado que regule las
relaciones. Simultaneamente, desde el punto de vista social se reconocen la
existencia del conflicto de clases, que contradice la posicibn mayorista de
coincidencia de intereses entre trabajador-patrono.

Si bien no cambia la concepcion de trabajo como mercancia, ya no sera una
mercancia que siga las reglas del mercado libre, sino que tendra regulaciones
establecidas por el Estado, lo que da paso a las relaciones industriales con
instituciones reguladoras y la participacion tripartita: trabajador (sindicato),

empresario y gobierno. Se reconoce al ser humano como hombre social con
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necesidades de indole superior, mas alla de las necesidades primarias que serian
suplidas mediante un buen sistema de remuneracion, un ser emocional que busca
reconocimiento, aprobacién social y participacion.

Cuarta etapa:1961-1990

El desarrollo explosivo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, las
relaciones de interdependencia entre los paises, el resurgimiento del libre
mercado, el predominio mundial del capital financiero especulativo caracterizan
este periodo en el que surge con fuerza el concepto de globalizacion.

Quinta etapa: 1991 en adelante

Las condiciones de la globalizacion iniciadas en la etapa anterior se intensifican
con un predominio del denominado modelo neoliberal, en el cual la competencia
en mercados mundiales es la caracteristica predominante y para lo cual las
empresas deben estar preparadas.

En la actualidad la gestibn humano es distinta a comparacién a afios anteriores,
porque ahora junto con el desarrollo de los nuevos mercados, el crecimiento de las
empresas, el manejo de personal de diferente generaciones y los milenios que
aflos anteriores no existian, también el incremento de la competitividad, la
valoracion de los conocimientos, ahora cada empresa busca mejorar su
productividad y al mismo tiempo contar con un ambiente laboral adecuado donde
los trabajadores se sientan cédmodos y motivados, de las cuales la comunicacién y
las relaciones entre los trabajadores se sigan desarrollando, por lo que el area de
recursos humanos se encuentra en una fase de evolucion.

En el presente, se busca gestionar de una manera estratégica con una percepcion
diferente a la que se tenia anteriormente, puesto que hoy en dia, se toma en
cuenta el esfuerzo y la importancia del capital humano para el funcionamiento de
las entidades, los trabajadores son valorados por las ideas que tienen, se les
permite desarrollar sus competencias dentro de las organizaciones, son
compensados por los resultados obtenidos, con el fin de generar productividad en

beneficio a la empresa.
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En resumen, el area de recursos humanos se trabajaba con una gestion
burocrética y mecanica orientada y centrada en lo administrativo, de las cuales
evoluciond a una fase donde se gestiona y se desarrolla estratégicamente, donde
se considera significativo al personal de las organizaciones, brindandoles un trato
organico y flexible. Actualmente, los trabajadores reciben capacitaciones y se les
brinda talleres donde puedan actualizar sus habilidades, se promueve la escucha
activa, por lo tanto los colaboradores desarrollan mejor su talento y competencias,
no solo para el beneficio de la empresa, sino para el crecimiento personal y
profesional de cada trabajador, también se busca la integracién y generar
motivacién entre el personal, promoviendo el compromiso y trabajar de la mano de
la mision y vision de la empresa. Ademas, las organizaciones buscan satisfacer
las necesidades de sus empleados, brindarles comodidad y las herramientas
necesarias para que puedan realizar su labor. Se espera que en los proximos
afios, se siga transformando y desarrollando junto a los cambios del mercado
laboral global.

Por lo tanto, para mejorar la productividad se trabaja con el capital humano, siendo
un activo relevante en la organizacion. Por ello, es importante la gestion del talento
humano, para la elaboracién e implementacion de estrategias se necesita
compromiso entre el trabajador y la organizacion. Por lo tanto, se trabaja con la
vision y misiéon de la empresa con la finalidad de tener en claro los objetivos y
metas de la empresa, a partir de ellas se trabajan con todo el personal
promoviendo los valores, el liderazgo, la comunicacion y la fijacion de sus
objetivos de la mano con sus competencias que va ser implementada en cada
labor, por lo que antes se debe explorar y potenciar el talento y las habilidades de
los trabajadores para que realicen su labor de manera eficaz y eficiente.

Al mismo tiempo, es importante la gestibn humana porque analizan a los
trabajadores con el fin de implementar estrategias de mejoras, como invertir en
capacitaciones en beneficio personal y profesional, promover la comunicacion en
puntos especificos donde se debilita la empresa, buscar la integracion de los

trabajadores, generado un clima laboral adecuado y confianza con la empresa y
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entre ellos mismos, puesto que se evita y se mejora la resolucion de problemas.
También, desarrollar el liderazgo en los trabajadores y en cada direccion, ya que
se debe trabajar conjuntamente para obtener mejores ideas y resultados
considerando las metas de la organizacion. Ademas, la gestibn humana es
importante, porque busca atraer y seleccionar a personas que sean adecuadas
para cada perfil de puesto y de esta forma evitar la rotacion de personal, por ello el
area de talento humano, trabaja de manera minuciosa a la hora de seleccionar
personal, siendo especialistas y transparentes en las entrevistas de trabajados y
en el proceso de seleccion. No cabe duda que la gestion de recursos humanos es
importante en el mercado laboral, por ello un profesional de recursos humanos se
tiene que encontrar preparado para enfrentarse a retos y nuevos modelos de

organizaciones.

1.1.1La Gestién Humana. Conceptos, definiciones y objetivos.

La Gestion Humana varios autores lo definen como la gestiéon o actuacion, como
entidad organizacional y como disciplina cientifica, y las caracteristicas de los
métodos para su abordaje, como modelo tedrico consecuente con los enfoques
gerenciales de Gestiéon del Conocimiento, del Capital Intelectual y del Aprendizaje
Organizacional dentro de los cuales el factor humano ocupa un lugar central y
protagdnico, lo cual los diferencia de etapas anteriores del pensamiento
organizativo y relativo al factor humano en las organizaciones y su direccion.

Para una mayor comprension del mismo se realizé una basqueda en varias bases
de datos y en diferentes revistas con la cual pudo ser posible realizar un analisis
bibliométrico (Anexo 3) de algunos conceptos de Gestibn Humanaplanteados por
varios autores, entre los que destacan:

. (Beer , 1989.): comprende todas las decisiones y acciones activas que
afecta la relacion entre los empleados y la organizacion.

o (Harper & Lynch, 1992). actividad para: Obtener, formar, retribuir y
desarrollar recursos humanos para lograr su objetivo; disefiar e implementar la

estructura, sistemas y mecanismos organizativos de forma mas eficaz posible;
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crear una cultura de empresa que integre todas las personas, con una meta y
valores compartidos, coherencia y motivacion a su dedicacion al trabajo.

. (Barriga., 1993): Es el conjunto racional y armonico de politicas, funciones y
procedimientos orientados a mejorar la productividad y eficiencia del trabajador en
el marco de las posibilidades que ofrece la utilizacion de los recursos materiales y
técnicos para satisfacer los objetivos institucionales y aspiraciones de los
trabajadores.

. (Chiavenato, 1999): Conjunto de actividades que se realizan para garantizar
la seleccion del empleo de gran calidad, desarrollarlos, organizar adecuadamente
su actividad y, mantenerlos en la organizacion.

o (Escat , 2001): es el conjunto de actividades, que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas y que una organizacién necesita para
realizar sus objetivos.

. (Velazquez, 2003.): constituye un sistema, cuya premisa fundamental es
concebir al hombre dentro de la empresa como un recurso que hay que optimizar,
a partir de una vision renovada, dinamica, competitiva, en la que se oriente y firme
una verdadera interaccion entre lo social y lo econdmico.

. (ESLAVA ARNAO, 2004): Afirma que es un enfoque estratégico de
direccién cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencién de
los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro

. (MONDY, R WAYNE , 2005): Afirma que la gestion o administracion de
talento humano corresponde a la utilizacion de las personas como recursos para
lograr objetivos organizacionales.

o (DESSLER, GARY & Varela, 2006): Afirma que son las practicas y politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar,
capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los

empleados de la compafiia.
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. (Cuesta , 2006): conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito
organizacional que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo,
durante la planeacion, implantacion y control de las estrategias organizacionales,
considerando las interacciones con el entorno.

o (Decreto No.281, 2007): conjunto de politicas, objetivos, metas,
responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos, herramientas y
técnicas que permiten la integracion interna de los procesos de gestion de capital
humano y externa con la estrategia de la empresa, a través de competencias
laborales, de un desempefio laboral superior y el incremento de la productividad
del trabajo.

o (Chivento, 2009): el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas 0 recursos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de
desempefio.

La Gestién Humano busca lograr el cumplimiento de diversos objetivos tales como
cumplir con las disposiciones legales al igual que en otros aspectos de la
administracion de personal, la administracion de sueldos y salarios se inscribe en
un marco juridico especifico que se aseguré de cumplir las disposiciones legales
vigentes. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién. La
funcién de los recursos humanos es un componente fundamental de la
organizacion actual. Antes se hacia énfasis en la realizacion correcta de las tareas
aplicando los métodos y reglas impuestos a los empleados y, en consecuencia, se
obtenia eficiencia. El salto hacia la eficacia llego con la preocupacion de alcanzar
objetivos y resultados. No se puede imaginar la funcion de recursos humanos sin
conocer los negocios de wuna organizacion. Ademéas de proporcionar
competitividad a la organizacion. Significa saber emplear las habilidades y la
capacidad de la fuerza laboral. La funcion de la administracion de recursos
humanos es lograr que los esfuerzos de las personas sean mas productivos para
beneficiar a los clientes, a los socios y a los empleados. Desarrollar y mantener la

calidad de vida en el trabajo, en este caso la calidad de vida en el trabajo es un se
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refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo de gerencia,
libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable,
seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas significativas.
Establecer politicas éticas y desarrollar comportamiento socialmente responsable.
Toda actividad de administracion de recursos humanos debe ser abierta, confiable
y ética. Las personas no deben ser discriminadas y deben garantizarse sus

derechos basicos.

1.1.2 Procesos clave de gestion de los recursos humanos. Su desarrollo
desde la competencia.

La gestion por competencias ha sido ampliamente abordada, sin existir un
consenso acerca de la concepcion mas acertada; sin embargo, no es puesta en
duda la significacion de la competencia en la materializacién en los procesos clave
de GRH; (Marrero Fornaris, 2002).

Es consideracion de esta autora que el interés de los investigadores en el estudio
de esta tematica radica en el valor intrinseco que tienen los recursos humanos,
pues son portadores de capacidades, potencialidades, conocimientos, destrezas,
habilidades, experiencias, valores, motivaciones, necesidades, intereses vy
aspiraciones; inventario que lo convierte en un recurso privativo y primordial, que
le permita a la organizacion ser competitiva en el mercado, luego que desarrolle
eficazmente las actividades de planificacion, seleccién, incorporacion, formacion,
evaluacion del desempefio, compensacion, promocion, traslados, entre otros;
considerandose como procesos clave en este caso estaremos hablando de la
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, entre otros, especialistas como (Buckley, &
Caple, 1994), (Milkovich & Boudreau, 1994)citados por (Marrero Fornaris,
2002)definen la formacion, desde una estructura que contiene varios elementos

basicos de la conceptualizacion de las competencias, como la forma de modificar
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o desarrollar el conocimiento, las técnicas y las actitudes a traves de la
experiencia, la adquisicion de conocimientos y habilidades técnicas para
acrecentar la eficacia en el logro de las metas organizacionales, la incidencia en la
modificacion de los comportamientos, proceso que incide en el desarrollo y mejora
de las actitudes, aptitudes, conocimientos y las capacidades, que se centran en el
“saber”, el “saber hacer” y el "saber estar’, desarrollo de aptitudes técnico-
profesionales y actitudes humanas del personal y podemos ultimar, que segun
estas definiciones la capacitacion difiere de cuatro modos: "qué," se aprende,
"quién" aprende, "por qué," ocurre ese aprendizaje y "cuando" se presenta.

Es opinién de la autora que los procesos clave de la gestion humana: seleccién,
evaluacion del desempefio y capacitacion deben gestionarse por competencias,
con un funcionamiento que dinamice la productividad en los procesos de trabajo,
ya sean estratégicos, clave o de apoyo; aspiracion que requiere un analisis desde
los riesgos, que posibilite detectar los impactos, en caso de que se produzcan
afectaciones en su funcionamiento.

La capacitacion jamas se podrd comparar con la formacion, dentro de la
taxonomia del Bloom de la educacion se propone seis niveles en el proceso de la
ensefianza: conocimiento, comprension, aplicacion, analisis, sintesis y evaluacion.
La formacion incluye la profundidad de los conocimientos, al maximo nivel
taxondmico propuesto por Bloom, ademéas pretende que las personas que
terminan el proceso de ensefianza, alcancen el nivel de evaluacion. En un proceso
de capacitacion, a lo maximo, la ensefianza se lleva al nivel de aplicacion. En
algunos de los programas de capacitacién, solamente se alcanza el nivel de
conocimiento, en otros solamente el nivel de comprension. El responsable de los
recursos humanos es el encargado de disefiar programas docentes, basado en un
diagnostico de necesidades de capacitacion (DNC), el cual responde a las
necesidades reales y objetivas de la empresa. Y lo que las empresas necesitan
es, Unicamente, que los empleados realicen sus actividades laborales con

eficiencia. Por tal razon, los programas de ensefianza que imparten no pretenden
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gue los empleados lleguen a manejar totalmente el area de dominio de ninguna
especialidad.

La formacion y la capacitacion pueden ser sinénimos, pero hay diferencia de
matiz. La formacion es mas amplio, y se emplea para la educacién en general,
apunta mas a lo cultural o intelectual, suele estar mas relacionado con la teoria,
pavimente implicar mucho tiempo: afios de estudio ("educacion”), o al menos de
actividad que aporta experiencia. Mientras que capacitacion suele usarse en
sentido mas restringido, para un entrenamiento o curso orientado a una actividad
especifica, se relaciona con la parte técnico o laboral con la practica de un
trabajador y suele aludir a una instruccion preliminar, acotada, destinada a
desarrollar una tarea concreta.

Desde mi punto de vista la capacitacion es la adquisicion de conocimientos
técnicos y especificos que se puede realizar en un corto plazo a través de un
curso o taller, y la formacion es capacitaciéon mas entrenamiento, esto significa que
conlleva un plazo mayor, mas compromiso y mucho mas accién con lo que
estamos aprendiendo, para dar forma o transformar nuestro ser, adquirimos
conocimientos o competencias mas genéricas. En otras palabras puntualmente
observo como principales diferencias: en primer lugar el tiempo: es menor en la
capacitacion y mayor en la formacién, segundo lugar el compromiso es mas
profundo el compromiso en la formacién ya que hay que estar dispuesto a aceptar
una nueva forma y en tercer lugar la accién simultaneidad entre conocer-hacer,

poniendo en practica los conocimientos a través del entrenamiento.

1.1.3La capacitacién de los recursos humanos organizacionales. Concepto y
definicion.

La GRH esta en un proceso de ampliacion de su campo de actuacion y ha
evolucionado desde la clasica administracion de personal, con caracter
administrativo y social, hasta la gestion del conocimiento en desarrollo, con
caracter estratégico; proceso este que, segun (Cuesta Santos, 2010), ha
comprendido esencialmente tres elementos que lo distinguen con claridad: la

consideracion de los recursos humanos como decisivos en la competitividad de las
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organizaciones, el enfoque sistémico o integrador en la GRH y la necesidad de
gue exista coherencia entre la GRH y la estrategia organizacional. Para superar
los retos impuestos por la competitividad actual, la GRH estratégica que se
requiere hoy, debe ser cada vez mas integradora, con enfoques sistémico,
multidisciplinario, participativo, proactivo y de proceso. (Gonzalez Telles & Ortiz
Chavez, 2015)

El factor humano es un elemento importante para lograr el éptimo funcionamiento
de la GRH vy el éxito de una organizacion, por lo que la formacién constituye una
actividad clave de la GRH, que se ha convertido en una variable estratégica de
primer orden en las organizaciones exitosas. La misma es un componente crucial
a tener en cuenta para hacer frente a una serie de transformaciones estructurales
a las que se asiste a nivel macroeconomico, donde se le otorga una especial
relevancia como factor ligado a la productividad y crecimiento econémico de
paises y regiones. Es una politica sostenida en el tiempo que permite hacer frente
a la obsolescencia profesional y a los cambios econémicos, sociales, tecnoldgicos,
entre otros.

La capacitacibn es un proceso sistematico que se basa en las necesidades
actuales y perspectivas de una entidad cualquiera, grupo de individuos o persona,
el cual estd orientado hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del capacitado, que posibilite su desarrollo integral y dirigido a elevar la
efectividad de su trabajo.

La capacitacion tiene como proposito fundamental lograr que las personas
adquieran las habilidades, conocimientos, destrezas y experiencias que les
permitan accionar de forma competente en las organizaciones (Esquivel Garcia,
2014).Sin embargo, hoy como en otras épocas y circunstancias de la gestion
organizacional, la capacitacion no puede concebirse sélo como instruccién 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 efectivos o equipos y para una cultura

organizacional. (Cuestas Santos, 1999)
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Mediante un analisis bibliométrico (Anexo 3) se realizé una busqueda de los
autores que han dedicado sus analisis a la capacitacion. A continuacion, se citan o
referencian definiciones tomadas de autores diversos:

> Segun (Aquino, 1997)"es toda accion organizada y evaluable que se
desarrolla en una empresa para modificar, mejorar y ampliar los conocimientos,
habilidades y actitudes del personal en conductas produciendo un cambio positivo
en el desempeno de sus tareas”.

> (Chiavenato, 1999) es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de
manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos. El
entrenamiento implica la transmision de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente,
y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica
necesariamente estos tres aspectos.

> (Sutton, 2001) plantea: La capacitacion es una herramienta fundamental
para la Administracion de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar
la eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se
adapte a las nuevas circunstancias que se presentan dentro y fuera de la
organizacion.

> (Vargas Zuoifiga Fernando, 2002) operacionalizacion de estrategias de
formacion y desarrollo del capital humano, con caracteristicas propias de sistema.
> (Ayala, 2004) considera la capacitaciéon como un “proceso educacional de
caracter estratégico aplicado de manera organizada y sistémica...los
colaboradores adquieren o desarrollan conocimientos y habilidades especificas
relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a los quehaceres de la
organizacion, el puesto o el ambiente laboral.”

> Segun lo planteado en la resolucion 29/06 se define la capacitacién como:
el conjunto de acciones de preparacion que desarrollan las entidades laborales

dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir
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con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos resultados
productivos o de servicios.

> En la norma cubana NC 3000: 2007 se define la capacitaciéon como el
conjunto de acciones de preparacion, continuas y planificadas, concebido como
una inversion, que desarrollan las organizaciones dirigidas a mejorar las
competencias y calificaciones de los trabajadores, para cumplir con calidad las
funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso y alcanzar los maximos
resultados productivos o de servicios.

> (Zuhiga Fernando, 2013) el término capacitacion se utiliza con frecuencia
de manera casual para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por
una organizacion para impulsar el aprendizaje de sus miembros. Se orienta hacia
las cuestiones de desempefio de corto plazo.

> (Salazar Fernandez, 2014), actividades que ensefian a los empleados a la
forma de desempefiar su puesto actual.

> (Adlemy Muioz, 2017), la capacitacion es la adquisicion de conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo de los individuos en
el desempefio de una actividad.

En mi opinibn la capacitacion de personal no es mas que el constante
entrenamiento para perfeccionar las habilidades y actitudes de los trabajadores
para realizar las tareas de forma correcta bajo supervision y asi luego se les
permita trabajar solos y ellos capaciten a demas personas, esto nos dara un
soporte en la calidad y productividad del producto o servicio que se ofrezca como
organizacion. Ademas la misma tiene como objetivo fomentar el desarrollo integral
de los individuos y en consecuencia el de la empresa, proporcionar conocimientos
orientados al mejor desempefio en la ocupacion laboral, disminuir los riesgos de
trabajo y contribuir al mejoramiento de la productividad, calidad y competitividad

de las empresas

1.2 La competencia ambiental. Conceptos y definiciones.
Las competencias, en general, y en particular la ambiental, hacen referencia a un

comportamiento observable y medible que se hace presente en la persona y que
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impacta en la cultura empresarial, para mayor comprension de las misma se
realiz6 un analisis bibliométrico (Anexo 4) de los diferentes autores que hacen
referencia del termino de competencia ambiental.

Las competencias ambientales en la empresa seran, en un futuro no muy lejano,
un requisito previo y necesario a la hora de medir los desempefios laborales de las
personas y representaran un componente clave de la cultura empresarial en
cualquier empresa, independientemente del sector econémico al que pertenezca,
de tal manera que, seguramente, la empresa tendra que disponer de un programa
gque le permita identificar, evaluar, desarrollar y entrenar este grupo de
comportamientos.

Para (Jensen & Schnack, 1997), la “competencia se asocia a ‘ser capaz de’ y
desear ser un participante cualificado. Accion deberia interpretarse en relacion a la
gama de diferenciaciones que conciernen al comportamiento. Se caracterizan
porque son realizadas conscientemente y consideradas como objetivos”. Esto
significa también que las acciones deben ser entendidas y explicadas en
referencia a motivos y razones, mas que a mecanismos y causas.

Para (Lopéz R, 2001) las competencias ambientales se alcanzan a través de la
progresion en los estadios, en el desarrollo de los valores ambientales desde: la
conciencia ambiental, como el reconocimiento de la existencia del problema
ambiental; la responsabilidad ambiental, como la toma de conciencia de la
participacion; y la competencia ambiental, como la capacidad de proponer
soluciones.

(Ferrer Carbonell, 2006): define las competencias ambientales como una cualidad
en el sujeto que le permite actuar en concordancia con una cultura medio
ambiental, que favorece su desempefio profesional, laboral y social en una
sociedad sostenible; permite al profesional la solucién de problemas ambientales
derivados de la actuacién en un contexto especifico de su area profesional.

Las competencias ambientales se analizan como una integracion de las
invariantes de conocimientos, habilidades, valores, actitudes para la mitigacion o

solucion de los impactos ambientales negativos, resultado de las actividades
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humanas. Segun (Vecino P., 2012) las competencias ambientales es el conjunto
de comportamientos observables, individuales y/o colectivos que promueven,
favorecen y aseguran una cultura empresarial sostenible de respeto por lo
ambiental con independencia de la empresa a la cual pertenece.

A partir de los 80 muchos paises integraron el concepto de competencia a los
programas de capacitacion en busca de mejorar el desempefio de una profesion
rompiendo con los programas donde se valoraba la posesiéon de conocimiento que
la habilidad de utilizarlos; las competencias establecidas bajo este enfoque son
entendidas como la busqueda de la preparacion para el trabajo, el crecimiento
econdémico y la productividad, cuya funcién es formar individuos mas eficientes
para responder a las exigencias del sector, ubicando a la competencia en una
dimensioén instrumentalista y pragmatica donde ser competente es ser eficiente y
productivo.(Zubiria,J, 2013), esta definicion se enfoca en las habilidades o
destrezas que los sujetos deben desarrollar para desempefar su profesion de
forma eficiente, dejando de lado algunas capacidades que los individuos han
desarrollado a lo largo de su vida. La competencia incluye cuatro dimensiones:
cognitiva, procedimental, actitudinal y relacional, afines con el saber, saber hacer y
saber ser, cuando relacionan los conceptos, teorias o leyes con técnicas y
prendimientos que ponen a su disposicion las actitudes, valores, motivaciones
para resolver una problematica fomentando la participacion y la transformacién de
su entorno (Ull,M, 2014).

1.2.1 Integracion de competencia ambiental en la Gestion Humana.

La competencia ambiental en las empresas comienza a desplazar su area de
gestion tradicional e incorpora un nuevo actor; el area de gestion humana que
surge como nuevo protagonista y responsable del alcance que tiene la huella e
impacto que genera la accion empresarial.

Con el pasar de los afios, han cobrado lugar una serie de acontecimientos a
escala internacional, incentivadores de un nuevo rumbo en la forma de tratar e
interpretar el deterioro ambiental del planeta, entre los que se destacan la

Conferencia sobre Medio Ambiente y Desarrollo, conocida como Cumbre de la
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Tierra de Rio de Janeiro en 1992, y mas recientemente la Cumbre de Cambio
Climético desarrollada en Paris a finales del 2015, donde representantes de casi
200 paises llegaron a un acuerdo para hacer frente a la crisis que supone el
cambio climético.

A nivel nacional, Cuba no esta dispensa de esta situacion por eso entre las
definiciones de medio ambiente existentes a nivel mundial, el concepto mas
utiizado es el de la Ley No. 81 de medio ambiente, que lo define como un
“sistema de elementos abidticos, bidticos y socioeconémicos con que interactua el
hombre, a la vez que se adapta al mismo, lo transforma y lo utiliza para satisfacer
sus necesidades”.(Ley No. 81, 2013)

Es evidente que las acciones de los hombres sobre el entorno siempre provocaran
afectaciones, y mas si se realizan sin estudios medioambientales previos que
permitan mitigar estos impactos. En la actualidad constituye un objetivo
fundamental conseguir el equilibrio adecuado para el desarrollo econdmico,
crecimiento de la poblacion, uso racional de los recursos y proteccion y
conservacion del ambiente. En este contexto la tematica medioambiental se ubica
entre los principales temas de investigacién cientifica en el ambito mundial. Los
problemas que presenta estan ligados al desarrollo alcanzado por el propio
hombre y su solucion debe enfocarse integradamente, actuando con énfasis en la
GH por el impacto que causa en el entorno. (Ortiz Chavez, 2015)

Las competencias ambientales seran, en poco tiempo, una herramienta necesaria
para identificar los comportamientos que necesitan las empresas para que sus
colaboradores se conviertan en aliados en la gran cruzada por el “desarrollo
sostenible” y por asegurar un espacio vital para las generaciones que aun no
llegan. Seran las areas de Gestion Humana las que le permitan a la empresa
identificar las competencias ambientales requeridas para que el desempefio, la
productividad y la competitividad estén alineados con la posibilidad de una nueva

racionalidad que no esta ausente de la totalidad como alternativa.
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1.2.2 Andlisis de las competencias ambientales en la capacitacion de los
recursos humanos.

En las investigaciones y publicaciones revisadas se mencionan los lugares, los
espacios o los ambitos en los cuales se realiza la formacion ambiental dentro de la
institucion educativa y en muchos casos se hace alusién a las formas en las
cuales se realiza dicha formacion. Si se entiende por lugar un espacio fisico en
donde se realizan las acciones de formacion ambiental, solo uno de los estudios
revisados considera que la educacion ambiental debe extenderse al campus y a
sus centros de investigacién (Melendro, 2009). Esto significa entonces que, la
formacion ambiental no solo debe estar circunscrita a la docencia, investigacion y
proyeccion de la institucion universitaria, sino que ademas, debe permear los
espacios fisicos de la universidad, con el fin de hacer una lectura mucho mas
global e integral de lo ambiental y que el ambiente se involucre en todos los
aspectos de la vida universitaria (Herrero, 2006).

Otros autores hacen mas énfasis en los ambitos o esferas del quehacer
universitario en los cuales se desarrolla la llamada formacion ambiental. En el
analisis hecho durante la revision bibliogréfica, estos ambitos se clasificaron en
siete categorias: la docencia, la investigacién y la gestion; la docencia, la
investigacion, la gestion y la proyeccion social; la docencia y la investigacion;
todos los escenarios de la vida; la investigacion; el plan de estudios; el curriculo.
En la actualidad existen rasgos invariables que caracterizan la capacitaciéon a nivel
mundial, es asi como, luego de realizado el estudio conceptual se determinan, a
consideracion de la autora, elementos afines a tratar en la capacitacion de los RH

organizacionales, mostrados en la figura 1.5.
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L enirenamiento de conocimientos. habilidades v capacidades.

= Proceso continuo, sistematico y organizado que permite
l Adiestramiento ]_, desarrollar las habilidades, los conocimientos y las

destrezas necesarias para desempenar un trabajo en
forma eficiente.

[' Ebrnacion }_, Esfuerzo sistematico y planificado para modificar o
desarrollar el conocimiento, las técnicas y las actitudes.

Conjunto de las reglas o advertencias para un fin, el
I Instuccion ‘—> caudal de conocimientos adquiridos y el curso que sigue
un proceso aue se esta instruvendo.

Conocimiento, formacion, entrenamiento o practica de un
l Preparacion |—> individuo respecto a un sumario de acontecimientos para
realizarlos en optimas condiciones.

Figura 1.5Elementos comunes en las definiciones de capacitacién. Fuente:
Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta la presencia de los elementos comunes de la definiciones de
capacitacion se realizoé en analisis en el Excel del comportamiento de los mismo,
donde se evidencio que la formacion es el elemento de mayor notabilidad con un

84.24% como se muestra en la figura 1.6
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Figura 1.6Comportamiento de los elementos comunes en las definiciones de
capacitacion. Fuente: Elaboracion propia.

Es claro que la aplicaciéon efectiva de una propuesta de competencias ambientales
para la capacitacion de los estudiantes de ciencias, en todos los niveles
educativos, va a depender principalmente de la adecuada formacion inicial y

permanente del profesorado, de disefios curriculares apropiados y de la

| /
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elaboracion de materiales de apoyo que soporten una informacion pertinente en
ambientes especificos de aprendizaje.

La responsabilidad del area de capital humano en las entidades es precisamente,
la de atraer, retener y desarrollar personas capaces de ofrecer una gestion
transformadora que genere valor agregado a las actividades que realiza la
empresa, es decir que vaya mas alld de los factores de desempefio para los
cuales fue contratado. Desde la perspectiva ambiental las personas que ingresen
a cualquiera de los cargos de la empresa deben evidenciar comportamientos que

incluyen una genuina preocupacion por los temas ambientales.

1.3 Analisis metodologicos de los procedimientos de las competencias
ambientales en la capacitacion de los recursos humanos.

Se realizo el estudio bibliométrico (Anexo 5) de diferentes procedimientos para la
integracion de las competencias ambientales en la capacitacion de RH para
seleccionar el mas conveniente, de acuerdo a las necesidades de la investigacion
donde se destacan numerosos los especialistas, como son: (Davis Keith &
Werther, 1991), (Harper & Lynch, 1992),(Andrea Contin, 2006), (Napoles Villa &
Ana Victoria, julio 2009.), (Lecusay Chavez, 2011), (Diaz Schery A., 2013) (Téllez
Vegaz, 2013)y (Ortiz Chavez, 2015).

Con la informacion obtenida se crean las matrices de datos para representar las
relaciones que se establecen entre estos autores, a través analisis de red con el
software Ucinet (Anexo 6).

Para el procesamiento de los datos y la obtencion y andlisis se realiz6
conglomerados jerarquicol6 por autores, a través del cual se conforma el
dendograma (Anexo 7), posteriormente con €l se procesa la matriz binaria a
través del analisis de correlaciones de distancia, utilizando la medida de Jaccard
(Anexo 8), el cual profundiza en la estructura de la red, con el que se realiza el
analisis del grado de centralidad.

De los procedimientos antes mencionados se puede plantear que la competencia
ambiental no ha sido abordada explicitamente, solo cinco de estos responden

directamente a la teméatica ambiental:
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e (Napolez Villa & Ana Victoria, 2009): La metodologia propuesta no define la
competencia ambiental en el proceso de formacion, los indicadores que propone
son solo para medir competencias y no todas las potencialidades del proceso. Se
centra en la determinacion de competencias ambientales para una organizacion
determinada y se enfoca en la capacitacion segun las necesidades ambientales de
cada puesto, estas asociadas esencialmente a los impactos negativos.

e (Lecusay Chavez, 2011): La metodologia propone indicadores asociados a
medir conocimientos y la introduccién de la competencia ambiental en la
capacitacién del RH mediante cursos de capacitacion, sin embargo las primeras
constituyen sus principales limitantes para el estudio en cuestién

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

o (Téllez Vegaz, 2013): Trabaja la dinamizacion de la dimension ambiental en el
proceso formativo y llega a identificar elementos que se pudieran potenciar en este
proceso para trabajar la dimensién ambiental, pero no los concreta en todo el
proceso formativo.

e (Ortiz Chavez, 2015): Integra la dimensién ambiental en la capacitacion de los
recursos humanos para mejorar el desempefio ambiental. Responde a un conjunto
de principios entre los que se destacan el enfoque estratégico, integrador,
participativo y permanente, de esta forma logra la mejora continua que debe
contribuir fundamentalmente a minimizar impactos ambientales y lograr
trabajadores formados.

De los procedimientos referidos se selecciona el de (Ortiz Chavez, 2015) pues es
el que mejor solucion puede dar al problema profesional en cuestion debido a que
es el unico que considera la importancia de utilizar un enfoque integrado, ademas
de definir componentes para realizar la integracion de la CA en la capacitacion de

los RH y establecer indicadores para medir el desempefio de la misma.
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implementacion.

Paso 2: Definir la estructura de comunicacion.

v

Etapa Il: Ejecucién de las acciones
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Paso 3: Comprobacién y determinacion de desviaciones.  Paso 4: Planificacién de acciones preventivas

S
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Figura 1.7: Procedimiento propuesto para dinamizar la competencia ambiental en
la capacitacion de los recursos humanos

1.4 Las competencias ambientales en la capacitacién de los recursos
humanos en las universidades.

Hablar de una institucion universitaria implica aceptar el hecho de que en su
interior se imparten conocimientos de todas las areas. En este contexto, se
considera que la capacitacion de los recursos humanos permite transmitir a las
personas conocimientos méas alla de los adquiridos mediante la formacién
académica. Debe constituir un objetivo esencial que los trabajadores de este tipo
de instituciones adquieran conocimientos para crear 0 innovar estructuras de su
actualidad y conformar asi nuevas estructuras que habran de satisfacer las
necesidades del futuro, dentro de las cuales se incluye la conservacion del
planeta.

De investigaciones preliminares realizadas en universidades, tanto nacionales
como extranjeras, se derivan una serie de deficiencias que afectan el correcto
desempefio ambiental de estas instituciones, ademas de generar afectaciones al
medio ambiente provocadas en su mayoria por:

e Derrame de sustancias, escombros y residuos sdlidos

e Poca conciencia y cultura medioambiental en estudiantes y trabajadores en la
universidad.

e Ausencia de indicadores para medir el impacto ambiental de la institucion

e Falta de recursos, fundamentalmente materiales y financieros, para destinarlos
a atenuar el impacto ambiental del sistema

e Falta de higiene en algunas areas de la universidad

e Desconocimiento por parte de los trabajadores de los documentos legales que
se manejan respecto al tema ambiental y violacion de algunas de las disposiciones
establecidas

e Falta de compromiso institucional por parte de los directivos respecto a temas y

cambios relacionados con la teméatica ambiental
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e Despilfarro de agua en los laterales de la sede principal y en los interiores de
ella.

Si se tienen en cuenta estudios precedentes realizados en la propia Universidad
de Guantanamo, se puede ver que casi la totalidad plantean que las
universidades, centran su trabajo en los procesos sustantivos, sobre todo en la
capacitacion del profesional, dandole especial significacién al hecho de incluir la
competencia ambiental en las diferentes asignaturas, donde ya existen
numerosos avances. Debe destacarse, sin embargo, que no se tiene en cuenta
uno de los procesos de apoyo que puede contribuir a la disminucién de los
problemas ambientales existentes tanto dentro como fuera de la institucion y
a corto y mediano plazo: la capacitacion de los recursos humanos es el
proceso que rige a todos los trabajadores.

La Universidad de Guantdnamo al igual que otras organizaciones, puede
considerarse como un sistema de procesos, en el cual los procesos de formacion,
investigacion y extension universitaria, se clasifican como sustantivos, al constituir
su razon de ser. Actualmente la universidad se encuentra ain en proceso de
perfeccionamiento luego de su integracion, iniciada en el curso 2018-2019, los
cuales no ha constituido impedimento para que la institucién cumpla con su mision
de preservar, desarrollar y promover la cultura acumulada a la sociedad, aunque
actualmente muchos de estos procesos puedan sufrir cambios o modificaciones
producto de la propia integracion.

En la actualidad existe la necesidad de encontrar un modo de dinamizar la
competencia ambiental en el marco de la gestion del hombre a nivel
organizacional. Con el objetivo de erradicar las deficiencias existentes respecto
a este tema, en el caso de la universidad, se comprob6 que la problemética
ambiental no ha sido abordada de la forma que se requiere pues no se valoran
otros componentes del sistema como la GRH, el cual representa un elemento
estratégico para lograr la insercibn ambiental a todos los niveles de la

organizacion.
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1.5 Universidad de Guantanamo.

La Educacion Superior en Guantdnamo se inicia en el afio 1972, con la
implementacion de carreras pedagodgicas en unidades docentes adscriptas a la
Universidad de Oriente. Posteriormente, se funda el Instituto Superior Pedagdgico
como centro independiente (1980). Este subsistema educacional se ampli6é con la
creacion de la Facultad de Cultura Fisica (1983), la de Agronomia de Montafia
(1989), el Centro Universitario de Montafia de Sabaneta (1992) y el Centro
Universitario de Guantanamo (1997); otra nueva experiencia lo constituiria, la
Universidad de Ciencias Pedagdgicas, en el 20009.
En la provincia Guantanamo se inicia el proceso de integracion de tres de los
cuatro centros de Educacion Superior, en el cual lograron converger, la
infraestructura, los recursos humanos, materiales y financieros con una mayor
racionalidad y una nueva identidad. EI 5 de septiembre de 2014 se inaugura la
Universidad de Guantanamo (UG), uno de los centros de Educacion Superior que
adquiere mayor fortaleza para lograr la calidad y pertinencia en el trabajo que
desarrolla. El sistema de gestién puesto en funcionamiento en la Universidad de
Guantanamo esta enfocado hacia los procesos y concebido para integrar la
gestion universitaria en todos los ambitos, sobre todo entre la planeacion
estratégica, la gestion de la calidad de los diferentes procesos y el sistema de
control interno.

Las actividades docentes, productivas, investigativas y de servicios son
desarrolladas por méas de 2 000 trabajadores distribuidos en diferentes areas, cada
una con funciones especificas para garantizar el éxito de nuestra mision y objeto
social.

Misién

Formar y superar profesionales revolucionarios integrales, comprometidos con el
desarrollo sostenible de Guantanamo; sustentados en la ciencia, la tecnologia, la
innovacion, la calidad y la racionalidad econémica en la prestacion de servicios de

excelencia para Cuba y el exterior.
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Vision

Somos una universidad innovadora con alto impacto en el desarrollo de
Guantanamo, que forma con calidad profesionales revolucionarios integrales en el
pregrado y el posgrado, con un claustro de excelencia, cuadros preparados y
trabajadores competentes, comprometidos con la construccion de un socialismo
préspero y sostenible y dispuesto para la prestacion de servicios competitivos en
Cubay en el exterior.

Valores compartidos: dignidad, humanismo, patriotismo, honestidad,

responsabilidad, honradez, antiimperialismo

Conclusiones del capitulo

. La construccion del marco teédrico referencial de la investigacién permitio
concluir que es importante una adecuada integracion de las competencias
ambientales en la capacitacion de los RH en centros universitarios, aspecto este a
tener en cuenta para dar solucién al problema planteado en esta investigacion.

. En el presente capitulo a través de un analisis bibliométrico se seleccioné la
metodologia propuesta por Ortiz Chavez (2015) pues es el que mejor solucién
puede dar al problema profesional en cuestion debido a que es el Unico que
considera la importancia de utilizar un enfoque integrado, ademas de definir
componentes para realizar la integracion de la competencia ambiental en la
capacitacion de los recursos humanos y establecer indicadores para medir el
desemperfio de la misma. En él se presentan una serie de instrumentos valiosos
para la efectividad de su aplicacién, asi como un conjunto de indicadores que
permitiran la evaluacion sisteméatica de la integracion en la capacitacion de los
recursos humanos de la competencia ambiental. Se destaca su enfoque
estratégico, sistémico, participativo y permanente, con el que se propone lograr la
mejora continua en las universidades y contribuir asi a elevar la efectividad,
eficacia y eficiencia de la integracion de la competencia ambiental en la

capacitacion de los recursos humanos.
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CAPITULO Il PROCEDIMIENTO PROPUESTO PARA DINAMIZAR

LAS COMPETENCIAS AMBIENTALES EN LA CAPACITACION
DE LOS RH EN LA UNIVERSIDAD DE GUANTANAMO.

A través del estudio realizado en el marco tedrico referencial de la investigacion
fue posible determinar la importancia de la aplicaciébn de las competencias
ambientales en la capacitacién de los Recursos Humanos en la Universidad de
Guantanamo, la cual facilitara eliminar las insuficiencias existentes en la
integracion de las competencias en dicha universidad. El presente capitulo tiene
como objetivo analizar el procedimiento seleccionado para dar solucion al
problema profesional definido y cumplir asi con el objetivo general de la
investigacion.

2.1 Fase I: Preparacion inicial

El desarrollo de esta fase permitira la crear de las condiciones necesarias para el
analisis del procedimiento.

Etapa I: Verificacion de las premisas

Se efectuara la revision de los documentos asi como entrevistas informales a
directivos y trabajadores del Departamento de Recursos Humanos.

Paso 1. Comprobar la existencia de las premisas

Mediante la revision de documentos, trabajo en grupo y entrevistas a miembros de
la organizacion se procedera al cumplimiento de esta etapa mediante la aplicacion
del test propuesto en el (anexo 10).

Paso 2: Andlisis del estado actual de las premisas

Al corroborar la existencia de la GRH y la gestion ambiental en la institucion, asi
como las disposiciones legales que rigen la gestion ambiental y el proceso de
capacitacion de los RH, se determinara si las mismas se encuentran activas en la

institucion.
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Etapa II: Participacion y compromiso

Paso 1: Compromiso de los actores

Se realizara las acciones necesarias para que los actores del procedimiento se
sientan comprometidos a contribuir con el desarrollo del mismo. Primeramente se
procedera a efectuar encuentros y reuniones preliminares con los directivos y los
trabajadores del centro. Se les informara a los directivos de la organizacion el
objetivo del estudio, el cual esta encaminado a dinamizar el desempefio ambiental
de la institucion a través de la integracion de la competencia ambiental en la
capacitacion de los RH. Se le explicara también el procedimiento a utilizar, las
técnicas que se empleara y los escenarios para su aplicacién, que son las areas
de la institucion que mas negativamente inciden sobre el medio ambiente, de
acuerdo a estudios previos realizados en la organizacion. Por otra parte, se les
orientara al personal de la universidad y al resto de los actores implicados acerca
de la aplicacion del procedimiento, la fecha de inicio y el impacto que tendria el
mismo. De forma general se realizaron las siguientes actividades en la institucion
para lograr el compromiso de los actores:

e Comprometer a la Direccion y al Departamentos de Recursos Humanos

Para lograr este objetivo se realizara una reunién con el consejo de direccion y
con el director de recursos humanos para explicarles el objetivo del procedimiento
y las ventajas de su aplicacion para la entidad; tres trabajos en grupos con el
Departamento de Recursos Humanos para explicar la importancia de la
integracion de la competencia ambiental al proceso de capacitacion de los RH.

o Comprometer a los trabajadores

Se realizara una reunié en conjunto con un representante del Departamento de
Recursos Humanos y con los trabajadores implicados en el estudio y se les
informara sobre el objetivo del mismo y los aportes que traeria la exitosa
aplicacion del procedimiento definido, logrando asi un adecuado involucramiento y
compromiso de los trabajadores y actores con respecto a la puesta en practica del
procedimiento, sobre todo de la alta direccion, ademas de su interés y motivacion

hacia el desarrollo del mismo.
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Paso 2: Creacion del grupo de trabajo

Conformar un grupo que colabore con todo lo que implique el procedimiento, de
modo que el mismo sea eficiente y comprendido con todos.

Tarea 1: Seleccion del grupo de trabajo

Para la creacion del grupo de trabajo se realizara una apropiada seleccién de sus
miembros, los cuales deben poseer entre las principales caracteristicas las
siguientes:

e Deben conocer acerca del funcionamiento general de la institucion

e Deben poseer conocimientos de Medio Ambiente y de Recursos Humanos

e Deben ser los de mayor experiencia en la institucion

e Deben ser flexibles y creativos

e Deben tener aptitudes para la comunicacién interpersonal

e Deben estar facultados para la toma de decisiones referidas al tema de estudio
Se considera que los miembros seleccionados poseen las caracteristicas
necesarias para pertenecer al equipo pues son los de mayor experiencia en la
institucion, tienen conocimientos de Medio Ambiente y de Recursos Humanos, son
flexibles y creativos.

Para efectuar dicha eleccion se realizara la seleccion del candidato polivalente
también conocida como la seleccion del hombre comodin (problema de la
especificacion). Uno de los objetivos que se puede seguir para la seleccion de
este tipo de candidato, consistiria en suponer que existe un solo puesto de trabajo
gue reune las cualidades y los niveles de exigidos de todo lo que debe cubrir
eventualmente el candidato. Se entonces que la distancia relativa de Haming entre
cada candidato para el que se repetirian sus cualidades tanta veces como puestos
de trabajo a cubrir.

Luego de su seleccion el equipo de trabajo sera presentado a los administrativos
de la institucion, quienes deberan aprobaron en su totalidad el grupo conformado y

se designara un jefe principal.
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Tarea 2: Capacitar al grupo de trabajo

Capacitar el grupo de trabajo antes seleccionado para lograr un grupo capaz y
eficiente a la hora de desarrollar las actividades; por lo que se hace necesario
capacitar a todos los implicados.

2.2 Fase II: Diagnostico de la competencia ambiental en la formacion
capacitacion de los recursos humanos.

Etapa |: Caracterizar la institucion
Se realizard una breve caracterizacion de la universidad donde se estara
desarrollando el procedimiento.

Paso 1: Datos generales de la universidad
Se seleccionara el area donde mas afectaciones medioambiental haiga en la
universidad. En este caso el procedimiento ha sido aplicado con anterioridad en la
universidad, pero solo en la sede Raul Gébmez Garcia pues fue antes del proceso
de integracidn de los tres centros pilares de la Educacion Superior en la provincia,
ocurrido en septiembre del presente afio, por eso se puede considerar que va a
ser aplicado por primera vez en las 4 sedes que componen la Universidad de
Guantanamo.

Paso 2. Confeccion de los instrumentos segun componentes de la competencia
ambiental.

En este paso no fue necesario confeccionar los instrumentos segin componentes
de la competencia ambiental pues de estudios precedentes como el de (Gonzalez
Telles & Ortiz Chéavez, 2015) ya se tiene los mismos elaborados, los cuales son:

e Observacion cientifica a la cotidianidad dela universidad.

e Entrevistas a los directivos de la institucion (Anexo 11)

e Entrevista a los especialistas del departamento de RH (Anexo 12)

e Entrevista al especialista que atiende capacitacion(Anexo 13)

e Encuestas a una muestra de los trabajadores de la universidad (Anexo 14)
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Paso 3: Aplicacion de los instrumentos

A través del trabajo en grupo y la observacion directa se aplicara en el area donde
se aprecie un incorrecto uso de los medios de trabajo y una inadecuada conducta
ambiental e higiénica de los trabajadores en la institucion.

Paso 4: Andlisis de los componentes de la dinamizacion de las competencias
ambientales en la capacitacion de los recursos humanos

En este paso se realizara un andlisis por cada uno de los componentes de la
competencia ambiental en la capacitacion. Para esto se proceso la informacion
obtenida a partir de la aplicacion de los instrumentos anteriormente propuestos.
Paso 5: Evaluacion de los indicadores

Como se explico anteriormente, el procedimiento se aplica por primera vez en una
universidad con estas caracteristicas (integrada) por lo que se evaluaron todos los
indicadores propuestos. (Indicadores de efectividad, eficacia, eficiencia)

Etapa lll: Valoracion integral de los resultados

En esta etapa se realiza un andlisis de los resultados obtenidos con el objetivo de
determinar el problema que mayor incidencia negativa tiene en la universidad, asi
como determinar sus causas.

Paso 1: Identificar el problema

Para la determinacion del problema principal se hard un andlisis de los
componentes de la componentes ambiental en la capacitacion de los RH y la
evaluacion de los indicadores, ademéas de revisar nuevamente los documentos
correspondientes y el resultado de los instrumentos, lo cual posibilito la realizacion
de una tormenta de ideas en la que intervendra el equipo de trabajo para
finalmente decidir qué: el problema principal y el estado deseado.

Paso 2: Analisis del problema y sus causas

A través de la realizacion del diagrama causa efecto se analizara el problema y las
causas que originan la situacion ya existente.

Paso 3: Presentacion de los resultados

En primer lugar se confeccionara un informe del diagnostico y se presentaran los

resultados en el Departamento de Recursos Humanos, los mismos seran
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aprobados y luego se expondra a la alta direccion de la institucion. Posteriormente

dichos resultados seran mostrados a los trabajadores.

2.3 Fase lll: Disefio de estrategias parala competencia ambiental en la
capacitacion de los recursos humanos en universidades

En esta fase se elaboran las estrategias de solucion a partir de la identificacion de
las potencialidades y las deficiencias de la competencia ambiental en la
capacitacion de los Recursos Humanos identificadas. Para esto se confeccionara
un plan de accion por cada estrategia definida con el objetivo de trabajar en
funcién de las causas que inciden en el problema detectado.

Etapa |[: Identificacion de las potencialidades y limitantes para la
dinamizacion

En esta etapa y a partir de la informacién analizada en la fase anterior se
identificaran las principales potencialidades de la competencia ambiental en la
capacitacion de los recursos humanos en la institucion.

Etapa Il: Elaboracion de estrategias de solucion para la integracion

Paso 1. Confeccidon de las estrategias de solucion y el plan de accién por cada
una de las mismas.

A partir del andlisis realizado con anterioridad y mediante el trabajo en grupo con
el Departamento de Recursos Humanos y el equipo de trabajo definido en la fase
I, se confeccionan las estrategias necesarias para dar solucién al principal
problema detectado en la fase anterior. Seguidamente se elabora los planes de
accion correspondientes para materializar las estrategias definidas, de acuerdo a
la viabilidad de su implementacion, las posibilidades econémicas, las condiciones
técnico-organizativas y la opinion de los trabajadores de la institucion implicados
en esta actividad. Estos planes recogen las acciones a realizar, el responsable, el
gue ejecuta la accidn, los recursos a utilizar, la fecha de cumplimiento y la de

control.

2.4 Fase IV: Implantacién del disefio para la integracion
En esta fase se desarrolla la ejecuciéon de todas las acciones programadas para

las estrategias de mejoras.
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Etapa | Establecer las condiciones para la implantacion

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

Paso 1: Determinar las vias de implantacién

Se determina el diagnostico de ejecutd en todas las areas de la universidad por
ser primera vez que se aplica el procedimiento luego de su integracion, la via de
implantacion abarca la institucién en general.

Paso 2: Definir la estructura de comunicacion

Se establece que los miembros del equipo de trabajo van a ser los encargados de
verificar el cumplimiento de las actividades propuestas en los planes de accién y
del tratamiento de las situaciones o0 problemas que se puedan presentar
durante su ejecucion. Los integrantes del equipo deben informar al Departamento
de Recursos Humanos, cuyos especialistas y demas trabajadores deben recoger
la informacion con las principales deficiencias encontradas en cuanto a la
competencia ambiental en la capacitacion y entregarla a la especialista de
capacitacion de la universidad, esta a su vez informara a su Jefe de departamento
y este a la alta direccion

Paso 3: Definir los recursos necesarios

En el desarrollo de este paso se realizaron las tareas:

Tarea 1: Definir los recursos humanos

En primer lugar se definen como responsables generales para la fase de
implantacion, el grupo de trabajo constituido en la primera fase. Estos se apoyan
en un grupo distribuido por las distintas areas de la universidad de acuerdo a la
cantidad de personal con que cuentan; para que exista, en este caso,
representacion en cada una de las sedes. Para cada accion de las estrategias de
mejora, se asigna el personal responsable y ejecutor de dicha actividad.

Tarea 2: Definir otros recursos

Los recursos necesarios para la ejecucion de las estrategias propuestas
seran los materiales de oficina (hojas, presilladoras, presillas, impresoras, cintas

para impresoras, computadoras, boligrafos, materiales para elaborar carteles),
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locales para impartir conversatorios y realizar reuniones, energia eléctrica,
transporte, combustible, entre otros.
Etapa Il: Ejecucion de las acciones
Segun el plan de mejora que se realiz6 en la fase 3 etapa 2 se procedera a
desarrollarlas segun las fechas establecidas, a través de varias reuniones se
verificara la realizacion que las mismas garanticen el tratamiento de la

competencia ambiental en el proceso de capacitacion.

2.5 Fase V: Seguimiento y control

Esta fase se controla a través de la evaluacion de los indicadores de gestion y la
mejora en la integracion de la competencia ambiental en la capacitacion. La
evaluacion de estos indicadores permite conocer el cumplimiento de los objetivos
trazados y la situacién actual de la integracién luego de aplicadas las estrategias
de mejoras. Los pasos que se desarrollaron en esta fase son:

Paso 1: Definir los indicadores a controlar

Como el procedimiento se aplicara por primera vez, los resultados de los
indicadores pueden ser aceptables o no, sera necesario el control de todos.

Paso 2: Definir el estado deseado de los indicadores

Se establecera como estados deseados de los indicadores luego de su primera
evaluacion.

Paso 3: Definir el estado actual de los indicadores

Para definir el estado actual de los indicadores se hace necesario realizar el
célculo de los mismos luego de ejecutadas las estrategias de mejoras para valorar
la evolucion de la integracién de la competencia ambiental en la capacitacion
de los recursos humanos en la universidad.

Paso 4: Comparacion y determinacion de desviaciones

Se comprobaran los indicadores calculados con los valores deseados esperando
como resultado su perfeccionamiento en un futuro cercano pues las acciones de
mejora estan planificadas para todo el afio 2019.

Paso 5: Planificacion de acciones correctivas o preventivas
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Se realizara una revision del cumplimiento de los estados deseados y el control de
las estrategias de mejora para la competencia ambiental en la capacitacion de los

recursos humanos en la Universidad de Guantanamo.

Conclusiones del capitulo

1. La metodologia desarrollada por Ortiz Chavez para la dinamizacion de las
competencias ambientales en la capacitacion de los RH en universidades,
permitira llevar a cabo un proceso complejo en el centro, a partir de la
realizacion del trabajo en grupo con la ayuda de trabajadores y directivos.

2. Esta metodologia lleva como principal caracteristica minimizar, fortalecer y
capacitar a los trabajadores en cuanto a la capacitacion ambiental por parte
del departamento de RH.

3. Se destaca su enfoque estratégico, sistémico, participativo y permanente,
con el que se propone lograr la mejora continua en las universidades y
contribuir asi a elevar la efectividad, eficacia y eficiencia de la integracién

de la competencia ambiental en la capacitacion de los recursos humanos.
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CAPITULO Il APICACION DEL PROCEDIMIENTO PARA
DINAMIZAR LAS CA EN LA CAPACITACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LA UNIVERSIDAD DE GUANTANAMO.

El presente capitulo tiene como objetivo realizar la aplicacién del procedimiento
seleccionado para dar solucion al problema profesional definido y cumplir asi con
el objetivo general de la investigacion.

3.1 Fase I: Preparacion inicial

El desarrollo de esta fase permiti6 crear las condiciones necesarias para la
aplicacién del procedimiento.

Etapa I: Verificacion de las premisas

Se efectud una revision inicial de documentos asi como entrevistas informales a
directivos y trabajadores del Departamento de Recursos Humanos.

Paso 1. Comprobar la existencia de las premisas

Mediante la revision de documentos, trabajo en grupo y entrevistas a miembros de
la organizacion se procedio al cumplimiento de esta etapa mediante la aplicacion
del test propuesto en el (anexo 15).Son muchas las disposiciones legales que se
manejan en la universidad por eso en los resultados se muestran solo las mas
significativas, entre las que regulan la gestion ambiental se puede mencionar la
Estrategia Ambiental Nacional y la Ley 81 de Medio Ambiente. Ademas, la
institucion cuenta con un Departamento de RH encargado de atender la GRH y se
pudo comprobar que existen documentos legales para el proceso de capacitacion
de RH, asi como la participacién de todos los actores implicados en el desarrollo
del procedimiento. De esta forma se concluye que se cumplen todas las premisas
en la institucion objeto de estudio y por tanto se puede proceder con la aplicacion
de la metodologia propuesta.

Paso 2: Andlisis del estado actual de las premisas
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Al corroborar la existencia de la GRH y la gestion ambiental en la institucion, asi
como las disposiciones legales que rigen la gestion ambiental y el proceso de
capacitacion de los RH, se determin6 que las mismas se encuentran activadas en
la institucion. También se puede apreciar la participacion de los actores para lo
gue se tiene en cuenta las acciones que muestran la relacion entre ellos, ademas,
se evidencia la existencia de la documentacion necesaria, se observa el
cumplimiento de las premisas y por tanto se puede pasar a la siguiente etapa del
procedimiento.

Etapa Il: Participacion y compromiso

Paso 1: Compromiso de los actores

Se realizaron las acciones necesarias para que los actores del procedimiento se
sintieran comprometidos a contribuir con el desarrollo del mismo. Primeramente se
procedié a efectuar encuentros y reuniones preliminares con los directivos y los
trabajadores del centro. Se les orienté a los directivos de la organizacién el
objetivo del estudio, el cual estd encaminado a mejorar el desempefio ambiental
de la institucion a través de la integracion de la competencia ambiental en la
capacitacion de los RH. Se explico también el procedimiento a utilizar, las técnicas
gue se emplean y los escenarios para su aplicacion, que son las éareas de la
institucion que mas negativamente inciden sobre el medio ambiente, de acuerdo a
estudios previos realizados en la organizacion. Por otra parte, se les orient6 al
personal de la universidad y al resto de los actores implicados acerca de la
aplicacion del procedimiento, la fecha de inicio y el impacto que tendria el mismo.
De forma general se realizaron las siguientes actividades en la institucién para
lograr el compromiso de los actores:

e Comprometer a la Direccion y al Departamentos de Recursos Humanos

Para lograr este objetivo se realizo una reunion con el consejo de direccion y con
el director de recursos humanos para explicarles el objetivo del procedimiento y
las ventajas de su aplicacion para la entidad; tres trabajos en grupos con el
Departamento de Recursos Humanos para explicar la importancia de la

integracion de la competencia ambiental al proceso de capacitacion de los RH lo
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gue propicio el debate y el intercambio entre los miembros acerca del tema; se
efectuaron cuatro intercambios con el especialista de capacitacion del centro,
donde se tuvo conocimiento de las vias para desarrollar el proceso capacitacion
en la institucion y como actualmente se desarrolla este; lo que propicié conocer la
situacion ambiental de la entidad y los principales impactos generados por las
distintas areas.

e Comprometer a los trabajadores

Se reuni6 a los trabajadores implicados en el estudio y se les informé sobre el
objetivo del mismo y los aportes que traeria la exitosa aplicacion del procedimiento
definido. Se realizaron 18 recorridos por las distintas areas de la universidad, con
un representante del Departamento de Recursos Humanos, los cuales permitieron
un acercamiento a los trabajadores y a sus condiciones de trabajo.

Con la realizacion de este paso se logr6 un adecuado involucramiento y
compromiso de los actores con respecto a la puesta en practica del procedimiento,
sobre todo de la alta direccién, quienes ofrecieron las facilidades para su ejecucion
y éxito. Los actores fueron instruidos en cuanto al procedimiento a implantar,
ademas de lograrse su interés y motivacion hacia el desarrollo del mismo, la
participacion se vio evidenciada a través de la creacion del grupo de trabajo.

Paso 2: Creacion del grupo de trabajo

Tarea 1: Seleccion del grupo de trabajo

Para la creacion del grupo de trabajo se realiz6 una apropiada seleccion de sus
miembros, los cuales deben poseer entre las principales caracteristicas las
siguientes:

e Deben conocer acerca del funcionamiento general de la institucion

e Deben poseer conocimientos de Medio Ambiente y de Recursos Humanos

e Deben ser los de mayor experiencia en la institucion

e Deben ser flexibles y creativos

e Deben tener aptitudes para la comunicacion interpersonal

e Deben estar facultados para la toma de decisiones referidas al tema de estudio

48



“Es triste pensar que [a naturaleza habla y el género humano no escucha.”
Rubén Dario

Una vez establecidos los requisitos que debian tener los integrantes del equipo de
trabajo, lo cual fue posible mediante la aplicacion una tormenta de cerebros
(Brainstorming) bajo la técnica del Round Robin', en la que cada participante, 14
en total y en su mayoria especialistas del Departamento de Recursos Humanos y
otros trabajadores relacionados con la tematica de estudio dio su opinion en las
vueltas realizadas, cada idea quedo registrada mediante la técnica del tarjado.
(Anexo 16)

Para verificar el cumplimiento de las caracteristicas por parte de los individuos y
con el objetivo de determinar si los candidatos presentan las competencias
requeridas para esta actividad, se aplicé el Test de Evaluacién del “Grupo de
trabajo” (anexo 17) a los candidatos propuestos por la administracion (23)donde
se recogen los aspectos a evaluar. Este se aplico a los posibles candidatos y jefes
de estos. Los resultados obtenidos del test se clasificaron de acuerdo a lo
siguiente:

e Altamente competente: entre 5y 7 preguntas positivas

e Medianamente competente: entre 2 y 3 preguntas positivas

e Bajo competente: entre 0 y 2 preguntas positivas

Los resultados evidenciaron que del total de candidatos evaluados, solo el 44%
podia clasificarse altamente competente, mientras que un 16% correspondi6 a los
medianamente competentes. Los bajo competentes contaron con un 40%.
Posteriormente se procedid a la seleccién del grupo de candidatos polivalente(Gil
Aluja, 1996) con los 8 expertos seleccionados con anterioridad para detectar los

sintomas de la investigacion, dichos candidatos se representa la figura 3.1.

Al B2 C3 D4 ES F6

Expert 1 8 3 1 1 4 6

'El Round Robin se desarrolla mediante el siguiente procedimiento: el facilitador pide a cada miembro, por
turno, una idea; los miembros del grupo pueden dar una opinién en cualquier vuelta; la sesion culmina una vez

gue los participantes hayan dado su opinion; las ideas son registradas en la medida en que son expuestas.
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Expert 2 2 3 5 6 1 1
Expert 3 9 8 1 4 5 8
Expert 4 1 1 4 1 2 0
Expert 5 1 5 8 4 6 0
Expert 6 0 5 6 8 7 9
Expert 7 4 5 2 1 5 8
Expert 8 5 2 6 8 4 7

Figura 3.1: Relacién de los candidatos polivalentes. Fuente: Elaboracion propia

Se considera que existe 5 candidatos para quienes se ha medido o valuado la
aptitud en relacion a cada una de las cualidades A, B, C, D, E, F como se muestra

en la figura 3.2

A B C D E F
P1 1 3 8 0 4 6
P2 6 1 4 5 1 0
P3 8 0 4 5 3 7
P4 6 3 1 1 0 7
P5 9 3 3 6 8 1

Figura3.2: Relacion de los candidatos medidos o valuado por su aptitud en las

cualidades. Fuente: Elaboracion propia

Se debe formar un solo subconjunto borroso que redne todas las tareas con un
namero de elemento igual a 6 =8 = 48, dicho subconjunto se representara en la

figura 3.3,que sera,
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A/B/ICIDEFIAIBIC DIEIFIA/B|[CIDE|FIA|B/C|/DEF

Ex. |18/3|1|1/4/6|2/3|/5/6/1(1/9/8(1(4|5/8(1|1(2 3|1|4

Figura 3. 3: Relacion del subconjunto borroso que reune todas las tareas Fuente:

Elaboracion propia

Para cada candidato de la tabla 3.2 se formara también un subconjunto borroso, 4

veces Expert 1, 4 veces Expert 2,...Asi para el primer candidato se tendra:

A/B|[C/IDE/IFIA|IB|/C/ D E/IFIA|IB/C/ID E|IF|IA|B/CDE|F

P |1/3/8/0(4/6/1/3[8{0{4/6/1{3|/8/0(4/6(1,3/8/0/4/|6
1

Figura3. 4: Relacion del subconjunto borroso del candidato P[] 1Fuente:

Elaboracion propia
De la misma manera se obtendra P(] 2, P[] 3, P14 y P1 5.
Las distancias de Haming normalizadas son:

O (Expert, PJ1) = 0.38 O (Expert, P12) = 0.37 O (Expert, P13) =
0.32

1 (Expert, P[14) = 0.39 " (Expert, P[15) = 0.30
El orden de preferencia de la seleccion es:
PII5=—> P=S—> Pp=2 = P4

Finalmente el grupo de trabajo encargado de realizar la implantacion del
procedimiento contoé con (5) miembros, para lo cual se seleccionaron todos los
altamente competentes (5). EI numero de personas seleccionadas fue impar, con
el objetivo de facilitar la toma de decisiones, al no existir la posibilidad de equilibrio
en opiniones y votaciones.

Se considera que los miembros seleccionados poseen las caracteristicas

necesarias para pertenecer al equipo pues son los de mayor experiencia en la
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institucion, tienen conocimientos de Medio Ambiente y de Recursos Humanos, son
flexibles y creativos. Luego de su seleccion el equipo de trabajo fue presentado a
los administrativos de la institucion, quienes aprobaron en su totalidad el grupo
conformado y se designé como jefe al especialista principal del Departamento de
RH.

Tarea 2: Capacitar al grupo de trabajo

A pesar de existir integrantes del equipo que se clasificaron de altamente
competentes, existen algunos miembros a los cuales hay que capacitar para lograr
un grupo capaz y eficiente a la hora de desarrollar las actividades; por lo que se
hace necesario capacitar a todos los implicados, para ello se obtuvieron las
necesidades de aprendizaje a través de los resultados del test, aunque también es
preciso capacitar en otros contenidos. Para solucionar lo anterior se confecciono
un plan de capacitacibn(anexo 18).Las actividades del mismo fueron
desarrolladas eficazmente por parte de los responsables asignados, segun la

fecha y el horario establecido.

3.2 Fase Il: Diagnostico de la competencia ambiental en la capacitacion de
los recursos humanos

Etapa I Caracterizar la institucion

Paso 1: Datos generales de la universidad

La Educacion Superior en Guantdnamo se inicia en el afio 1972, con la
implementacion de carreras pedagogicas en unidades docentes adscriptas a la
Universidad de Oriente. Posteriormente, se funda el Instituto Superior Pedagdgico
como centro independiente (1980). Este subsistema educacional se amplié con la
creacion de la Facultad de Cultura Fisica (1983), la de Agronomia de Montafia
(1989), el Centro Universitario de Montafia de Sabaneta (1992) y el Centro
Universitario de Guantanamo (1997); otra nueva experiencia lo constituiria, la
Universidad de Ciencias Pedagdgicas, en el 20009.
En la provincia Guantanamo se inicia el proceso de integracion de tres de los
cuatro centros de Educacion Superior, en el cual lograron converger, la

infraestructura, los recursos humanos, materiales y financieros con una mayor
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racionalidad y una nueva identidad. EI 5 de septiembre de 2014 se inaugura la
Universidad de Guantanamo (UG), uno de los centros de Educacion Superior que
adquiere mayor fortaleza para lograr la calidad y pertinencia en el trabajo que
desarrolla. El sistema de gestién puesto en funcionamiento en la Universidad de
Guantanamo esta enfocado hacia los procesos y concebido para integrar la
gestion universitaria en todos los ambitos, sobre todo entre la planeacion
estratégica, la gestion de la calidad de los diferentes procesos y el sistema de
control interno.

Las actividades docentes, productivas, investigativas y de servicios son
desarrolladas por méas de 2 000 trabajadores distribuidos en diferentes areas, cada
una con funciones especificas para garantizar el éxito de nuestra mision y objeto
social.

Misién

Formar y superar profesionales revolucionarios integrales, comprometidos con el
desarrollo sostenible de Guantanamo; sustentados en la ciencia, la tecnologia, la
innovacion, la calidad y la racionalidad econémica en la prestacion de servicios de
excelencia para Cuba y el exterior.

Vision

Somos una universidad innovadora con alto impacto en el desarrollo de
Guantanamo, que forma con calidad profesionales revolucionarios integrales en el
pregrado y el posgrado, con un claustro de excelencia, cuadros preparados y
trabajadores competentes, comprometidos con la construccién de un socialismo
préspero y sostenible y dispuesto para la prestacién de servicios competitivos en
Cuba y en el exterior.

Valores compartidos: dignidad, humanismo, patriotismo, honestidad,
responsabilidad, honradez, antiimperialismo

Andlisis de la plantilla

La universidad cuenta actualmente con una plantilla aprobada de 3084
trabajadores pero solo esta cubierto el 86,9 % para un total de 2682 trabajadores

(anexo 19).
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La universidad presenta una estructura organizativa compuesta por varios

servicios y departamentos afines al servicio que se presta (anexo 20).

Tarea 1. Estructura organizativa en el Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos de la Universidad de Guantanamo
cuenta con un colectivo de 32 trabajadores y trabaja a través de 7 grupos de
trabajo: grupo de estadistica y ndminas, grupo de recursos laborales, grupo de
capacitacion y desarrollo, grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo, sede Radul
Gbmez Garcia, sede Regino Eladio y sede Cultura Fisica. Tiene como misién
superar de forma continua a sus profesionales y cuadros, ademas, en él se
ejecuta un sistema integral de gestion de recursos humanos, que garantiza
la calidad de los procesos que se desarrollan en la universidad, se
perfecciona el trabajo con la reserva de cuadros, se fortalece la disciplina laboral y
garantiza el sistema sostenible de trabajo para la implementacion del plan de
accion con el objetivo de mejorar la seguridad y salud de los trabajadores. Su
objetivo fundamental es garantizar una respuesta eficaz a la creciente
necesidad de recursos humanos que requiere el desarrollo de la universidad, en
un clima laboral favorable mediante un reconocido liderazgo de los cuadros,
potenciar la organizacioén del trabajo, el aprovechamiento de la jornada laboral y la
atencion al hombre dentro del perfeccionamiento continuo de la gestion de
recursos humanos.

En este departamento se realizan diversos procesos como son: el
fortalecimiento del claustro de profesores a tiempo parcial; la captacién y
formacion de los adiestrados y profesores jovenes; perfeccionar el trabajo con la
reserva de cuadros; mejorar la calidad del claustro, con vistas a incrementar
la composicion de categorias docentes, la obtencidon de grado cientifico;
evaluacion de cuadros; supervision de las actividades medioambientales y el

proceso de salario de los trabajadores de la universidad. Posee un sistema de
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control interno, el cual registra, planifica, controla e implementa todas las
actividades relacionadas con la correcta realizacion de los procesos.

Paso 2:Caracterizacion de la capacitacion de los RH en la universidad

El intercambio con la especialista en capacitacién de recursos humanos, que en el
caso de la institucion objeto de estudio se le denomina especialista en
capacitacion, permiti6 obtener informacion valiosa para el desarrollo de la
investigacion. Como resultado se pudo conocer las acciones que se realizan para
llevar a cabo la capacitacion y desarrollo, proceso que inicia cuando el
departamento de recursos humanos solicita a cada area de la universidad la
entrega del diagnéstico de necesidades de aprendizaje (DNA) y los planes
individuales de formacién, estos Uultimos se realizan a partir del DNA, donde
aparecen las necesidades de los trabajadores. Luego se confecciona el plan por
areas, por vicerrectorias y decanatos, y por ultimo a partir de esta informacion se
elabora el plan de capacitacion de la Universidad de Guantanamo. Luego se
discute con la alta direccion y se define su aprobacién. En caso de ser
aprobado, se procede a dar cumplimiento a cada una de las actividades
programadas en el plan, con la debida asignacion de recursos.

Por ultimo dentro de las tareas que se llevan a cabo para el buen desarrollo de
este proceso esta verificar el cumplimiento del plan con la calidad requerida por
areas de trabajo, para esto se recoge la informacion en una tabla donde se
realiza el registro cada seis meses, primero en junio y luego a fines de afo, esta
actividad se denomina balance de capacitacion y desarrollo y esta informacion
debe ser entregada también al ministerio. Para recopilar los datos anteriores, en
el departamento se manejan varios modelos como son el de diagndstico de
determinacion de necesidades de capacitacion para no docentes, el balance de
capacitacion y el de informacion de los trabajadores del area que permite un mejor
desarrollo del proceso de capacitacion al recogerse en los mismos los resultados
alcanzados en la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos en el curso,

ademas del impacto de las actividades cumplidas.
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Luego de examinar el plan de capacitacion elaborado por el departamento
de recursos humanos para el afio 2020, se observO que no se tiene en
consideracion, entre las vertientes que se abordan, la gestion ambiental pues no
se aborda de forma independiente, sino que apenas se incluye una actividad
dedicada al tema, en conjunto con las que tributan a la preparacion técnica
profesional. Se pudo comprobar que se realizan actividades ambientales como el
Té Ambiental, sin embargo, a pesar existir interés hacia el tema, la comunidad
universitaria no se siente motivada y alega que se debe dar una mas importancia a
la tematica ambiental en el centro. Actualmente se considera insuficiente la
capacitacion en temas ambientales en la universidad pues solo se cursa una
maestria en gestion ambiental y al analizar el plan de superacion para el
presente afo se constatd que hay pocas ofertas relacionadas con el tema, donde
solo participan algunos trabajadores del centro.

Esta situacion provoca que algunos de los trabajadores del centro conozcan que
se trabaja la competencia ambiental en la universidad pero otros apenas
dominan cuales son las actividades ambientales que se desarrollan. Se debe
destacar ademéas que los trabajadores docentes son los mas informados en
cuanto a las ofertas de capacitacion por lo que existe deficiencias con las vias de
comunicacion para informar de los cursos. En este sentido se puede decir que
debe incrementarse la divulgacion de las actividades ambientales que se realizan
para lograr una mayor motivaciébn y compromiso una gran parte de los
trabajadores necesitan preparacion ambiental. Finalmente se pudo conocer que la
informacion referida a la cantidad de trabajadores que se supera en cuestiones
ambientales solo es posible obtenerla a través de los que se encuentran
actualmente en cursos maestrias y doctorados relacionados con la tematica,
pues no existe mas informacion al respecto.

Paso 3:Impactos ambientales? de la institucién

2 . . . . ., .
Se entiende por impacto ambiental al efecto que produce una determinada accion humana sobre el medio

ambiente en sus distintos aspectos
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La Universidad de Guantanamo, al igual que otras instituciones, ejerce gran
influencia sobre el medio ambiente. De estudios preliminares y mediante la
observacion directa se pudo conocer algunos de los impactos ambientales que
generan las acciones desarrolladas en la institucién, entre los que se destacan: la
contaminacion y degradacion del suelo, dado por el mal estado de conservacion
de las areas verdes y exteriores, asi como dafios a la vegetacion; afectaciones a
la salud de la comunidad universitaria al existir en algunas areas especies de la
fauna autéctonas de la region, fundamentalmente gorriones, murciélagos, perros,
gatos y roedores. Existe contaminacién del aire pues en algunas areas hay una
inadecuada higiene y los desechos permanecen en los vertederos por mas de 24
horas, los que generan fuertes olores al comenzar su descomposicion. También
constituyen impactos significativos la contaminacion del agua, debido al mal
estado de las redes hidraulicas y la contaminacién acustica. Finalmente se puede
decir que la mayoria de los impactos medioambientales estan dados por la falta de
conocimientos y acciones indebidas de los que pertenecen a la comunidad
universitaria.

Etapa II: Diagndstico de los componentes de la competencia ambiental en la
capacitacion de los recursos humanos

Para conocer el estado actual de los componentes de la competencia ambiental
en la capacitacién fue necesario evaluar cada uno de los componentes de la
misma a través de los instrumentos y las técnicas correspondientes.

Paso 1: Seleccion del area de estudio

Este procedimiento no ha sido aplicado con anterioridad en la universidad, por lo
gue se puede considerar que va a ser aplicado por primera vez en las 3 sedes que
componen la Universidad de Guantanamo.

Paso 2: Confeccion de los instrumentos segun componentes de la competencia
ambiental.

En este paso no fue necesario confeccionar los instrumentos segin componentes
de la competencia ambiental pues de estudios precedentes como el de (Gonzalez

Telles & Ortiz Chéavez, 2015)ya se tiene los mismos elaborados, los cuales son:
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e Observacion cientifica a la cotidianidad de la universidad

e Entrevistas a los directivos de la institucion

e Entrevista a los especialistas del departamento de Recursos Humanos

e Entrevista al especialista que atiende capacitacion

e Encuestas a una muestra de los trabajadores de la universidad

Paso 3: Aplicacion de los instrumentos

La observacion general se realizé entre los meses de febrero y marzo para un total
de 175 horas a observar (5 semanas continuas, de lunes a viernes, 7 horas al dia
en secciones alternas). Esto dio como resultado 87 horas con deficiencias (debido
fundamentalmente a trabajadores que fumaban en diversas é&reas de la
universidad, auxiliares de limpieza que arrojaban agua sucia en pasillos y
evacuaban desechos de forma inadecuada, trabajadores que tiraban papeles en el
suelo y otros residuos, algunos no degradables. Se pudo apreciar un uso
incorrecto de los medios de trabajo y despilfarro de agua, ademas de una
inadecuada higiene sobre todo en los bafios, por lo que se evalia la conducta
ambiental de los trabajadores en la institucion en general de regular.

Por otro lado, la guia de observacion para el proceso de capacitacion de los
recursos humanos de un total de 100 horas a observar (5 semanas continuas, de
lunes a viernes, 4 horas al dia en secciéon mafana) dio un total de 68 horas con
deficiencias, debido fundamentalmente a que la capacitacion no incluye elementos
relacionados con la dimensién ambiental, la documentacion principal que regula el
proceder seguro en cada uno de los puestos de trabajo no es de conocimiento del
personal, pues en la mayoria de los casos no se encuentra definida. Igualmente se
aplicaron las entrevistas correspondientes para un total de 30, de ellas 15 a los
directivos; 14 a especialistas del Departamento de Recursos Humanos (12
especialistas en gestion de recursos humanos, incluido el jefe y 2especialistas en
seguridad y salud en el trabajo). Por ultimo, se entrevisté a la especialista en
formacion o capacitacion, como también se le conoce en el centro, o que permitio
conocer los detalles del proceso capacitacién en la institucion, asi como a varios

directivos del centro y a especialistas del departamento de recursos humanos. En

58



“Es triste pensar que [a naturaleza habla y el género humano no escucha.”
Rubén Dario

el caso de las encuestas, se aplicaron un total de 334, segun categoria
ocupacional (anexo 21).

Paso 4: Andlisis de los componentes de la competencia ambiental en la
capacitacioén de los recursos humanos

En este paso se realiz6 un analisis por cada uno de los componentes de la
competencia ambiental en la capacitacion. Para esto se proceso la informacion
obtenida a partir de la aplicacion de los instrumentos anteriormente propuestos.
Conocimientos ambientales:

e Se pudo conocer que el 27,49% de los encuestados asegura tener los
conocimientos ambientales para su desempefo laboral, lo que representa una
cifra bastante baja

e El 16,30 % dice conocer el grado de afectacion que provocan las acciones de
Su puesto de trabajo al medio ambiente

e Un 52,15% conoce las acciones para disminuir los problemas ambientales
existentes

e EIl 38, 46 % de los encuestados conoce la existencia de una politica ambiental
en la universidad

e El 12,32% de las personas encuestadas conoce las leyes y resoluciones que
regulan la dimensiéon ambiental en su puesto de trabajo

e Debe destacarse que el 87,54% de los encuestados reconoce la importancia de
integrar la competencia ambiental en la capacitacion de los recursos humanos.

Por otra parte, se pudo comprobar que tanto los directivos entrevistados como la
especialista en capacitacion y los especialistas de recursos humanos afirman que
poseen los conocimientos ambientales para el desarrollo de su labor, los cuales
dicen haber adquirido mediante estudios, ya sea de pregrado o posgrado, ademas
de conferencias sobre el tema ambiental, debates, entre otros, sin embargo la
mayoria reconoce que estos son insuficientes y que se deberia trabajar mas en el
tema. También hacen referencia en sus respuestas a varios de los problemas
ambientales que presenta la universidad, lo que significa que poseen

conocimientos acerca del tema. Los especialistas en recursos humanos alegan
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que los conocimientos ambientales no estan definidas dentro de todos los perfiles
de cargo. Por otro lado algunos trabajadores conocen parte de la documentacion
legal referida al tema ambiental, entre las mas mencionadas se destacan la Ley 81
de Medio Ambiente y la Estrategia Ambiental de la universidad, sin embargo se
pudo apreciar que predomina el desconocimiento de la documentacion legal
asociada no solo a la competencia ambiental sino también al proceso capacitivo.
Aptitudes ambientales:

e El 25,72 % de los encuestados dijo que en la institucién se tiene la debida
sefalizacion para la proteccion del medio ambiente

e EI 41,09 % conoce las vias de comunicacion cuando se detecta un problema
ambiental

e EI 32,92 % asegura que contribuye de alguna manera a la proteccion ambiental
en su area de trabajo

e ElI 3513 % de los trabajadores sabe que en la institucion tienen la
responsabilidad declarada para la capacitacion en cuanto a la teméatica ambiental

e El 14,33 % alega que recibe inspecciones periédicas en su puesto de trabajo
para verificar el cumplimiento de las normas establecidas para desempefiar su
labor sin afectaciones al medio ambiente.

Existen muchos trabajadores que no conocen la existencia de un responsable en
la organizacién para la competencia ambiental en el proceso de capacitacion
aungue la mayoria de los entrevistados dijo conocer de la existencia de la Catedra
de Medio Ambiente, que es la encargada de llevar lo relacionado con el tema
ambiental en la universidad, al igual que maestrias como la de Gestiéon Ambiental.
Comportamientos ambientales:

e Un 52, 23 % de los encuestados dice que recibe alguna capacitacion referida a
la importancia de la utilizaciéon de los medios de proteccion para el desarrollo
seguro de su trabajo

e El 38,11% de los trabajadores asegura conocer los riesgos ambientales
presentes en su area de trabajo

e EI17,19% de los trabajadores encuestados dice conocer los impactos negativos
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gue provoca al entorno el uso incorrecto de la tecnologia con la que trabajan

e Un 25,21% alega que su puesto de trabajo tiene definido un procedimiento
ambiental para la realizacion de su labor

e Un 45,56% de los encuestados afirma que la institucion le garantiza los medios,
equipamientos e insumos para desempeifiar su labor sin afectaciones al MA.

Por otra parte, casi todos los entrevistados manifiestan inconformidad con las
condiciones de sus puestos de trabajo, sobre todo mencionan la existencia de
problemas de iluminacién, ventilacion, ruido, hacinamiento e inadecuada higiene,
principalmente en los bafios. Ademas la mayoria de los entrevistados alegan que
la tecnologia utilizada en la entidad no afecta en gran medida al medio ambiente
pero si existen problemas asociados al uso de la misma como es la falta de
conciencia de ahorro de energia eléctrica, no se reciclan los documentos
desechados, por lo que afirma que hay ausencia de reciclaje.

Paso 5: Evaluacion de los indicadores

Como se explico anteriormente, el procedimiento se aplica por primera vez en una
universidad con estas caracteristicas (integrada) por lo que se evaluaron todos los
indicadores propuestos.

Indicadores de efectividad

Como se analiz6 en la fase de diagndstico, se logré un Nivel de trabajadores con
capacitacion tecnoldgica ambiental (NTCTA) del 13,08% del personal, un Nivel de
cursos impartidos relacionados con la tecnologia de la competencia ambiental
(NCTCA) de 0%, el Nivel de cargos con competencias ambientales definidas
referidas a la tecnologia (NCCAT) es 0% vy el Nivel de cumplimiento de las
acciones capacitiva ambientales (NCCA) fue de un 60% lo cual es no aceptable.

El Nivel de las acciones capacitiva ambientales (NACA) es de un 0,55% y el Nivel
de ejecucion del presupuesto de capacitacion (NEPC) es 0% por lo que se
evallan ambos de no aceptables al encontrase muy por debajo del valor
establecido.

Por otra parte el Nivel de Conocimiento de Existencia de la estructura de

comunicacion (NCEEC) es de un 17,47% y de este solo el 44,26% tienen el Nivel
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de Conocimiento del funcionamiento de la estructura de comunicacion (CFEC), por
lo que se evalla de no aceptable.

En general el grupo de indicadores de efectividad, que muestra el nivel de
cumplimiento del plan de capacitacion de los recursos humanos en cuanto a la
integracion de la competencia ambiental, puede evaluarse de no aceptable al
tener todos sus indicadores con resultados por debajo de los niveles de referencia
aceptables.

Indicadores de eficacia

El Nivel de cargos con competencias ambientales definidos (NCCAD) fue de un
0,097% y el Nivel de competencia ambientales de los cargos (NCC) es de un 0 %,
por lo que se observa un comportamiento no aceptable para ambos indicadores.
Por tal motivo el grupo de indicadores de eficacia, se evalla de no aceptable.
Indicadores de eficiencia

El Nivel de la documentacion legal relacionada a la capacitacion y la competencia
ambiental (NDCCA) fue de un 83,33% por lo que es poco aceptable. El indice de
puestos de trabajo ambientales seguros (IPTAS) del 35.27%, el Nivel de
conocimiento de los riesgos ambientales (NCRA) del 25,98 % y el Nivel de
Conocimiento de la existencia del responsable capacitivo para el tratamiento de la
competencia ambiental (NERCA) fue del solo el 39,83%, todos estos indicadores
fueron evaluados de no aceptables. En general el grupo se puede evaluar de no
aceptable, con excepcion del indicador NDCCA que resulté ser poco aceptable.
Del analisis anterior se concluye que el 100% de los indicadores evaluados
presentan valores por debajo de los niveles de referencia aceptables y por tanto,
la evaluacion integral de los mismos fue de no aceptable, lo que permite reconocer
la existencia de deficiencias en la integracion de la competencia ambiental en la
capacitacion de los recursos humanos de la Universidad de Guantanamo.

Etapa lll: Valoracion integral de los resultados

En esta etapa se realiza un andlisis de los resultados obtenidos con el objetivo de
determinar el problema que mayor incidencia negativa tiene en la universidad, asi

como determinar sus causas.
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Paso 1: Identificar el problema

Para la determinacién del problema principal se hizo un analisis de los
componentes de la competencia ambiental en la capacitacion de los RH y la
evaluacion de los indicadores, ademéas de revisar nuevamente los documentos
correspondientes y el resultado de los instrumentos, lo cual posibilito la realizacion
de una tormenta de ideas en la que intervino el equipo de trabajo para finalmente
decidir qué:

Problema principal: Insuficiencias en la dinamizacion de la competencia
ambiental en la capacitacién de los recursos humanos en la Universidad de
Guantanamo en el periodo 2018-2019.

Estado deseado: Lograr la eliminacién de las insuficiencias en la dinamizacion de
las competencias ambiental en la capacitacion de los recursos humanos de la
Universidad de Guantanamo en un 100%, para el segundo semestre del afio 2019.
Paso 2: Analisis del problema y sus causas

Como se evidencia, el problema principal es producto de las deficiencias
detectadas en cada uno de los componentes de la competencia ambiental en la
capacitacion de los recursos humanos de la Universidad de Guantanamo, las
cuales constituyen sus causas, pues aunque se trabaja la tematica ambiental en la
capacitacion, esta no es suficiente. Entre las causas que méas tributan a la
existencia de esta situacion estan:

e Conocimientos ambientales

1. En el plan de capacitacion no estan contemplados cursos referidos
especificamente a la competencia ambiental y la capacitacién referida a este
aspecto no se realiza con mucha frecuencia pues cuando el tema en cuestiéon es
tratado, se hace solo de forma superficial

2. Las cuestiones ambientales dentro del proceso capacitivo no son tratadas como
un factor clave para el desempefio de la organizacién y en este sentido son pocos
los trabajadores que alegan haber recibido algun tipo de formacion para

desarrollar su labor sin afectaciones al medio ambiente
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3. En las areas la mayoria de los trabajadores desconocen los impactos que la
entidad ocasiona al entorno y a la comunidad cercana

4. No conocen las consecuencias que provoca a la comunidad el uso indebido de
algunos productos utilizados para evacuar los desechos, por o que no toman las
medidas necesarias para disminuir las afectaciones generadas

5. Muchos desconocen el grado de afectacién que provoca al medio ambiente las
acciones de su puesto de trabajo

6. Desconocimiento de los documentos legales que rigen la tematica ambiental
en la universidad y des actualizacion de los mismos lo cual contribuye a que los
trabajadores no realicen sus labores de acuerdo a lo estipulado, por lo que las
mismas no siempre se desarrollan con éxito y se descuida la proteccién al medio
ambiente.

7. No existe conocimiento por parte de los trabajadores acerca de las vias
formales para informar ante el surgimiento de algun problema ambiental, ni
suficiente divulgacion de los mismos

e Aptitudes ambientales

1. Inadecuadas condiciones de trabajo en algunas areas, afectadas
fundamentalmente por déficit de medios necesarios para la realizacion de las
labores y la evacuacién de los desechos soélidos en los puestos de trabajo,
presencia de calor, presencia de fuertes olores, ruido, puestos de trabajos
hacinados, inadecuada limpieza y mal estado técnico de los equipos

2. Las vias de comunicacion existentes para la divulgacién de las actividades
capacitivas son insuficientes

e Comportamiento ambientales

1. Inexistencia de procedimientos ambientales definidos para la realizacion de las
diferentes labores en algunos de los puestos de trabajo, lo que ocasiona
afectaciones mayores al medio ambiente, pues el trabajador desconoce en
muchos casos las vias adecuadas para evacuar los desechos que generan las
acciones de su puesto de trabajo al entorno, esto crea impactos ambientales

negativos a la comunidad y puede dafar también su salud. Otra consecuencia es
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gue muchos de los procesos se desarrollan de forma incorrecta al no conocer la
documentacion, lo que ocasiona el gasto de materiales y afecta el uso de algunos
equipos, disminuyendo la vida atil de los mismos

2. Gran parte de los trabajadores no conocen si estan declaradas o no las
responsabilidades para la capacitivas en cuanto a la tematica ambiental

3. No se realizan inspecciones periddicas a los puestos de trabajo para verificar
el cumplimiento de las normas ambientales establecidas.

Paso 3: Presentacion de los resultados

En primer lugar se confeccion6 un informe del diagnéstico y se presentaron los
resultados en el Departamento de Recursos Humanos, los mismos fueron
aprobados y luego se expusieron a la alta direccion de la institucion.
Posteriormente dichos resultados fueron mostrados también a los trabajadores.
3.3 Fase lll: Disefio de estrategias para la dinamizacion de la competencia
ambiental en la capacitacion de los RH en universidades

En esta fase se elaboran las estrategias de solucion a partir de la identificacion de
las potencialidades y las deficiencias de la competencia ambiental en la
capacitacion. Para esto se confeccion6 un plan de accion por cada estrategia
definida con el objetivo de trabajar en funcién de las causas que inciden en el
problema detectado.

Etapa I: Identificacion de las potencialidades y limitantes para la integracion
En esta etapa y a partir de la informacion analizada en la fase anterior se
identificaron las principales potencialidades de la competencia ambiental en la
capacitacion de los recursos humanos en la institucion, las cuales se muestran a
continuacion:

e El 94,84% de los encuestados reconocen la importancia de integrar la
competencia ambiental a la capacitacion de los recursos humanos

e Para la elaboracion del plan de capacitacion y desarrollo, aspecto esencial
dentro del proceso capacitivo, se cuenta con la documentacion requerida

e La universidad posee un plan de integracion para el personal de nuevo ingreso

en el cual se contempla la competencia ambiental
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e La alta direccion de la universidad se siente comprometida y dispuesta a asumir
responsabilidades para proteger y mejorar el medio ambiente en la institucion en
los proximos afios, en este sentido el rector juega un papel esencial ya que es la
maxima autoridad de la institucién y es de su interés que los trabajadores posean
los conocimientos ambientales necesarios para contribuir con la proteccion del
entorno

e Existen las adecuadas relaciones de respeto y compafierismo entre los
trabajadores de los diferentes puestos de trabajo de la institucion lo que puede
facilitar el entendimiento, el cumplimiento de las tareas asignadas y la toma de
conciencia respecto al tema ambiental

e Se cuenta en la institucién con una especialista en capacitacion capaz y
comprometida con los temas ambientales

e Se puede decir que una parte del personal interno posee la preparacion
requerida para brindar capacitacion al resto de los trabajadores, asi como el
personal externo (personal de otras instituciones capacitadoras) para mejorar los
conocimientos integrales de los trabajadores y lograr las competencias requeridas
por cada puesto de trabajo.

Etapa Il: Elaboracion de estrategias de solucion para la integracion

Paso 1. Confeccidn de las estrategias de solucion y el plan de accion por cada
una de las mismas

A partir del andlisis realizado con anterioridad y mediante el trabajo en grupo con
el Departamento de Recursos Humanos y el equipo de trabajo definido en la fase
I, se confeccionaron las estrategias necesarias para dar solucién al principal
problema detectado en la fase anterior. Seguidamente se elaboraron los planes de
accion correspondientes para materializar las estrategias definidas(anexo 22, 23,
24, 25, 26), de acuerdo a la viabilidad de su implementacion, las posibilidades
econdmicas, las condiciones técnico-organizativas y la opinion de los trabajadores
de la institucion implicados en esta actividad. Estos planes recogen las acciones a
realizar, el responsable, el que ejecuta la accion, los recursos a utilizar, la fecha de

cumplimiento y la de control.
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Estrategia 1: Realizar actividades de capacitacion (Anexo 22)

Objetivo: Definir las actividades de capacitacion de los recursos humanos
necesarias para que el personal adquiera los conocimientos ambientales
requeridos para el desempefio de su labor.

Estrategia 2: Definir las competencias ambientales de cada cargo (Anexo 23)
Objetivo: Determinar las competencias ambientales generales y especificas para
cada cargo de la Universidad de Guantdanamo pues no las tienen incluidas, lo
gue permitira un mejor desempefio ambiental de los trabajadores a partir de la
medicion de las mismas.

Estrategia 3: Actualizacion de la documentacién legal (Anexo 24)

Objetivo: Actualizar la documentacion legal correspondiente a la tematica
ambiental

Estrategia 4: Realizar acciones dirigidas a perfeccionar la comunicacion en la
institucion (Anexo 25)

Objetivo: Desarrollar las actividades necesarias para que los trabajadores de la
universidad conozcan el funcionamiento de la estructura de comunicacion
Estrategia 5. Realizar acciones para mejorar las condiciones de los puestos de
trabajo (Anexo 26)

Objetivo: Definir las acciones necesarias para mejorar las condiciones actuales
de los puestos de trabajo.

3.4 Fase IV: Implantacién del disefio para la integracion

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

Etapa l: Establecer las condiciones para la implantacion

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

Paso 1: Determinar las vias de implantacién

Se determinG que como el diagnéstico se ejecutd en todas las areas de la
universidad por ser primera vez que se aplica el procedimiento luego de su

integracion, la via de implantacién abarca la institucion en general.
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Paso 2: Definir la estructura de comunicacion

Se establecié que los miembros del equipo de trabajo iban a ser los encargados
de verificar el cumplimiento de las actividades propuestas en los planes de
accion y del tratamiento de las situaciones o problemas que se puedan
presentar durante su ejecucion. Los integrantes del equipo deben informar al
Departamento de Recursos Humanos, cuyos especialistas y demas trabajadores
deben recoger la informacion con las principales deficiencias encontradas en
cuanto a la integracién de la competencia ambiental en la capacitacion y
entregarla a la especialista de capacitacion de la universidad, esta a su vez
informard a su Jefe de departamento y este a la alta direccion. Las vias de
comunicacion estan dadas por las reuniones a los distintos niveles, talleres,
conferencias, seminarios, conversatorios, entre otras. En la figura 3.5se refleja la
estructura de comunicacion para la aplicacion del procedimiento mencionada

anteriormente.

Departamento de RH Alta Direccion

4 A

Equipo de trabajo Jefe del Dpto. de RH

A i\

Trabajadores > Especialista en Capacitacion

Figura3.5 Estructura de comunicacion definida para la aplicacion del
procedimiento

Paso 3: Definir los recursos necesarios

En el desarrollo de este paso se realizaron las tareas:

Tarea 1: Definir los recursos humanos

En primer lugar se definieron como responsables generales para la fase de
implantacion, el grupo de trabajo constituido en la primera fase. Estos se apoyan
en un grupo de 334 trabajadores, que representan aproximadamente un 13 % de

la plantilla actual, distribuidos por las distintas areas de la universidad de acuerdo
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a la cantidad de personal con que cuentan; para que exista, en este caso,
representacion en cada una de las sedes. Para cada accion de las estrategias de
mejora, se asigno el personal responsable y ejecutor de dicha actividad.

Tarea 2: Definir otros recursos

Los recursos necesarios para la ejecucion de las estrategias propuestas
son: materiales de oficina (hojas, presilladoras, presillas, impresoras, cintas para
impresoras, computadoras, boligrafos, materiales para elaborar carteles), locales
para impartir conversatorios y realizar reuniones, energia eléctrica, transporte,
combustible, entre otros.

Etapa Il: Ejecucion de las acciones

Estrategia 1: Realizar actividades de capacitacion

De los cursos de capacitacion y reuniones propuestos en el plan de accién, se han
cumplido hasta el momento un 87%. Esto estd dado por la planificacion de
algunos cursos para meses posteriores. Se debe destacar que el nivel de
asistencia fue bastante alto (98%) y el por ciento de ausencia fue por causas
debidamente justificadas.

Estrategia 2: Definir las competencias ambientales de cada cargo

Esta estrategia, hasta el momento, se encuentra alin en proceso de ejecucion, por
lo que requiere un exhaustivo andlisis que aun no ha concluido pues como se
reflejé en el calculo de los indicadores, solo 3 de los perfiles de cargo tenian las
competencias ambientales definidas. Se realiza la revision por el equipo de
trabajo de la documentacion que soporta el disefio de cada cargo donde se
analizan los elementos del perfil de competencias, para identificar el grado de
relacion del cargo con la competencia ambiental.

Estrategia 3: Actualizacion de la documentacion legal

Se analizo la documentacion legal vigente y se determiné cudl era la requerida asi
como las que estaban desactualizadas, para su posterior actualizacion en
coordinacion con los organismos rectores del tema (CITMA y Oficina Nacional de

Normalizacidn), tarea que se cumplira en el mes de junio.

69



“Es triste pensar que [a naturaleza habla y el género humano no escucha.”
Rubén Dario

Estrategia 4: Realizar acciones dirigidas a perfeccionar la comunicacion en la
institucion

Se definieron las vias de comunicacién para informar cuando se detecta un
problema ambiental en la institucidn y se realizaron varias reuniones para informar
las mismas a los trabajadores. Primeramente se debe comunicar al jefe inmediato,
quien lo comunica al Departamento de Recursos Humanos y el Jefe de este
departamento lo informa a la alta direccién de la institucién. Se actualizaron
murales informativos para divulgar los principales problemas y acciones que se
realizan en la universidad a favor del medio ambiente y se crearon otros que
fueron ubicados en lugares visibles y de gran concurrencia de personal.

También se desarrollaron varias reuniones con los trabajadores para presentar los
responsables en la organizacion para garantizar el tratamiento de la competencia
ambiental en el proceso de capacitacién y se realizaron actividades para lograr
incrementar el nimero de sefalizaciones que contribuyan a proteger el entorno en
la universidad y a mantener la higiene.

Estrategia 5: Realizar acciones para mejorar las condiciones de los puestos de
trabajo

Se realizaron acciones para mejorar los puestos de trabajo aunque hasta la fecha
no se han podido cumplir todas pues algunas requieren de apoyo financiero como
es el caso de la asignacién de presupuesto para proporcionarles a los
trabajadores las condiciones requeridas de los puestos de trabajo. Debe
desatacarse que se avanzé en el cumplimiento de otras como la elaboracion de
procedimientos ambientales para la realizacion de las diferentes labores sin
afectaciones al medio ambiente y la determinacidén de riesgos ambientales para
los puestos de trabajo de las areas de mayores impactos ambientales negativos
que no los tenian definidos, lo cual se hizo en conjunto con el grupo de trabajo y el

Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo.

3.5 Fase V: Seguimiento y control
Esta fase se controla a través de la evaluacion de los indicadores de gestion y la

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

Paso 1: Definir los indicadores a controlar

Como el procedimiento se aplicO por primera vez y los resultados de los
indicadores fueron no aceptables, se considera importante el control de todos.
Paso 2: Definir el estado deseado de los indicadores

Se establece como estados deseados de los indicadores luego de su primera
evaluacion los que se muestran en el anexo 27

Paso 3: Definir el estado actual de los indicadores

Para definir el estado actual de los indicadores se hace necesario realizar el
célculo de los mismos luego de ejecutadas las estrategias de mejoras para valorar
la evolucion de la integracién de la competencia ambiental en la capacitacion
de los recursos humanos en la universidad. Se desea, como condicién ideal, que
todos los indicadores se encuentren en la zona aceptable pues esto significa que
las acciones implantadas fueron efectivas. Debe sefialarse que existen
indicadores cuyo resultado se ve afectado debido a que los plazos de ejecucion
establecidos van mas alla de la fecha de culminacién del estudio por lo que se
volvieron a calcular con los valores reales, o que hace que algunos no se
encuentren aun dentro de los limites aceptables. Los resultados obtenidos se
reflejan en el anexo 28.

Paso 4: Comparacion y determinacion de desviaciones

Se compararon los indicadores calculados con los valores deseados, como se
muestra en el anexo 29 donde se puede observar que, hasta el momento de la
culminacién del estudio, todos cumplian con el estado deseado y se espera su
perfeccionamiento en un futuro cercano pues las acciones de mejora estan
planificadas para todo el afio 2019.

Paso 5: Planificacién de acciones correctivas o preventivas
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Como se cumplieron todos los estados deseados no es necesario continuar con la
realizacion y el control de las estrategias de mejora para la integracion de la
competencia ambiental en la capacitacibn de los recursos humanos en la

Universidad de Guantanamo.

VALORACION ECONOMICA, SOCIAL Y MEDIOAMBIENTAL

Al evaluar los resultados obtenidos en la organizacién con la investigacion, se
puede plantear que la misma puede reportar impactos econdémicos, sociales y
medioambientales.

Desde el punto de vista econdmico se analizaron indicadores de rentabilidad,
donde se recurrié al empleo del Valor Actualizado Neto (VAN) como el indicador
de referencia, debido a que el mismo representa el valor actual de los beneficios
netos que genera este proyecto. Ademas se utilizdé el indicador de Relacion
Beneficio — Costo (B/C), el cual consiste en obtener la relacién entre los beneficios
actualizados del proyecto y los costos actualizados del proyecto indicando la
decision de emprender o no un determinado proyecto. Ambos indicadores
reflejaron ser rentables, se considerd que el trabajo realizado, segun el analisis de
coste-beneficio (Ver Anexo 30) generara un costo de $4000 lo que puede originar
los siguientes efectos:

e Significa un ahorro por concepto de salario a la universidad de
aproximadamente 1130 pesos, ya que no fue necesaria la contratacion de
consultores externos u otros especialistas asalariados, pues se emple6 como
fuerza de trabajo calificada y gratuita a una estudiante de la carrera de Ingenieria
Industrial.

e No provee a la organizacion de ingresos monetarios.

Desde el punto de vista social se consideran los siguientes efectos:

e Brinda a la organizacion un procedimiento para el diagnéstico de las causas
gue provocan los impactos ambientales en instituciones universitarias, con la

descripcion de las técnicas y herramientas necesarias para su implementacion.
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e Favorece la solucion del problema detectado, logra que la entidad se
desemperfie mejor en cuanto a la tematica ambiental y con esto se incrementan las
expectativas de los trabajadores.

e Genera una cultura de cuidado del medio ambiente en los trabajadores e influye
de forma positiva en la capacitacion ambiental, al mejorar los conocimientos,
aptitudes y comportamiento de los mismos.

Desde el punto de vista medioambiental se consideran los siguientes efectos:

e Proporciona a los trabajadores los conocimientos ambientales necesarios para
el desempefio de su labor lo que permite una mejor relacibn hombre-
medioambiente en la institucion.

¢ Mejora el desempefio ambiental de la universidad.

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

recursos naturales.

Conclusiones Parciales

1. El estudio dio como resultado que en las universidades no se trabaja la
competencia ambiental integrada a la capacitacion de los recursos humanos lo
gue afecta el correcto desempefio ambiental de las mismas, ademas de generar
impactos al medio ambiente

2. La aplicacion del procedimiento seleccionado en la Universidad de Guantanamo
posibilité detectar que existen insuficiencias en la dinamizacion de la competencia
ambiental en la capacitacion de los recursos humanos. Se determinaron las
principales causas que provocan este problema y se elaboraron estrategias de
mejora y planes de acciébn por cada una para su perfeccionamiento en la

institucion.
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CONCLUSIONES

Como resultado de la investigacion realizada, se arriba a las conclusiones
siguientes:

1. La consulta bibliografica realizada permiti6 conocer los aspectos
fundamentales de la capacitacion de los recursos humanos, los elementos
esenciales que la caracterizan y sus principales competencias en el ambito
organizacional las cuales son la técnica, la econdmica, la ambiental y la social.

2. Se estudiaron diferentes procedimientos de capacitacién de los recursos
humanos y se seleccionaron los que respondian directamente a la tematica
ambiental, de estos se escogio el de Ortiz Chavez (2015) para su aplicacion por
ser el Unico que propone un enfoque integrado, ademas de definir componentes
para realizar la dinamizacion de la competencia ambiental a la capacitacion de los
recursos humanos y establecer indicadores para medir el desempefio de esta
integracion.

3. El estudio dio como resultado que en las universidades no se trabaja la
competencia ambiental integrada a la capacitacion de los recursos humanos lo
gue afecta el correcto desempefio ambiental de las mismas, ademas de generar
impactos al medio ambiente.

4. La aplicacion del procedimiento seleccionado en la Universidad de
Guantanamo posibilitd detectar que existen insuficiencias en la competencia
ambiental en la capacitacion de los recursos humanos. Se determinaron las
principales causas que provocan este problema y se elaboraron estrategias de
mejora y planes de accion por cada una para su perfeccionamiento en la

institucion.
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RECOMENDACION

De la investigacion realizada se derivan una serie de recomendaciones de
necesaria consideracion:

1. Tener en cuenta los resultados y experiencias obtenidos para la toma de
decisiones futuras en la Universidad de Guantanamo con el objetivo de continuar
la mejora del desempefio ambiental de la misma.

2. Hacer cumplir los planes de accion elaborados para la implantacion de las
estrategias de mejora y asi eliminar las causas que provocan el principal problema
detectado.

3. Mantener un continuo seguimiento sobre el avance de las estrategias de
mejora, asi como un monitoreo constante sobre la ejecucion de los planes de
accion.

4. Socializar la aplicacion del procedimiento propuesto y los resultados de la
investigacion a otras instituciones universitarias, lo cual contribuira a su

generalizacion.
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ANEXOS

Anexo 1 Encueta para determinar el grupo de experto:

Cargo actual: Afos de experiencia en el cargo:

Calificacion profesional, grado cientifico o académico:

Técnico: __Licenciado: __Ingeniero: __ Especialista: __Master: __ Doctor: .
1.- Marque con una cruz (X), en la tabla siguiente, el valor que se corresponde con
el grado de conocimientos que usted posee en la materia presentada. Considere
gue la escala que le presentamos es ascendente, es decir, el conocimiento sobre

el tema referido va creciendo desde 0 hasta 10:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2.- Realice una autovaloracion del grado de influencia que cada una de las fuentes
gue le presentamos a continuacion, ha tenido en sus conocimientos y criterios.

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

Grado de influencia de la fuente
A M B

Fuentes de argumentacién

Analisis tedricos realizados por usted

Su experiencia obtenida

Trabajos de autores nacionales

Trabajos de autores extranjeros

Su propio conocimiento del estado del problema en el extranjero
Su intuicion

Posteriormente utilizando los valores de la tabla patron para cada una de las
celdas marcadas por el experto, se calcula el nUmero de puntos obtenidos en total.
Utilizando los valores que aparecen en la tabla patrén se determina el valor de Ka
para cada aspecto. De tal modo que:

Si0,8 < K < 1 entonces hay influencia alta de todas las fuentes
Si0,7 < K < 0,8 entonces hay influencia media de todas las fuentes

Si0,5 < K < 0.7 entonces hay influencia baja de todas las fuentes
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Anexo 1Relacion de expertos. Continuacion...
Afios de e Nivel de
No experienci Grado. . SIETHIEE, Sector competenci
a profesional o académico a
Tedricos
1 26 Dr. MES 0.85
2 30 Lic. MES 1.00
€ 20 He. MES 0.85
4 30 He. MES 0.95
R 32 Ms.C. MES 0.95
e 32 Ms.C. MES 0.75
v 20 -l MES 0.85
. 20 -l MES 0.75
Practicos
. 21 Ms.C. = 0.90
2 15 Ing. = 0.80
£ 16 Ing. HIES 0.85
= 10 Ing. HIES 0.85
R 8 Ing. HIES 0.75
& 19 Tec. e 0.90
4 14 Lic. =S 0.80
e 11 Lic. M= 0.75
> [ ea £

—_ Y —
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Anexo 2 Diagnostico preliminar con el uso del Expert Choice Decision v 11

Dynamic Sensitivity for nodes below: Competencias Ambientales
Univer-Guantanamo

85,7% insuficiente dominio de la tecnologia utilizada y|

14,3% Las competencias ambientales no constituyen
—

16,5% Total y adsolutamente CA

19,8% Competente A

12,5% Practicamente Competente A
]

[
13,3% Casi Competente A

20,6% Bastante Competente A

17,3% Medianamente Competente A

10

| |

N
w

Objectives Names

insuficiente dominio de la tecnologia utilizada y su impacto en el

insuficiente
gestion ambiental

Las competen

ambiente, los perfiles del cargo recogen de forma elemental la

Las competencias ambientales no constituyen una herramienta de
trabajo que tribute a mejorar la gestion ambiental

Alternatives Names

Total y adso
Competente A Competente A
Practicament
Casi Compete Casi Competente A
Bastante Com

Medianamente

Bastante Competente A

Total y adsolutamente CA

Practicamente Competente A

Medianamente Competente A

9

~
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Anexo 2 Diagnéstico preliminar con el uso del Expert Choice Decision v 11...

Continuacion...

Performance Sensitivity for nodes below: Competencias Ambientales
Univer-Guantanamo

Obj% Alt% 30
%0 Bastante Competente
]
,80 |-
.70 |-
20
so |[S [EEdEnamenteIcomps]|
50 Total y adsolutamente
,40
1,10
,30 |-
20 || Casi Competente A
q ‘Précticamente Compet‘
,10 |-
e]e]

,00
insuficiente Las competen OVERALL

Objectives Names

insuficiente dominio de la tecnologia utilizada y su impacto en el
insuficiente ambiente, los perfiles del cargo recogen de forma elemental la
gestion ambiental

Las competencias ambientales no constituyen una herramienta de

Las competen trabajo que tribute a mejorar la gestion ambiental

Alternatives Names

Total y adso Total y adsolutamente CA
Competente A Competente A

Practicament Practicamente Competente A
Casi Compete Casi Competente A

Bastante Com Bastante Competente A

Medianamente Medianamente Competente A

Model Name: COMPETENCIAS AMBIENTALES

Priorities with respect to: Combined

Competencias Ambientales Univer-Guantanamo
>Las competencias ambientales no constituyen una herramienta de trabajo qu...

poca cultura medioambiental en la comunidad universitaria ,591 TN
despilfarro de agua los laterales de la sede prindpal y en los interiores de ella ,19¢ R

falta de higiene en algunas areas , 102 W
acumulacion de desechos en los vertederos en las 3 sede ,065 1
vertimiento de residuos solidos no degradables ,045 |

Inoonsistency = -0,67592
with 0 missing judgments.
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Anexo 3:Bases de datos y revistas empleadas por afio utilizadas en la

investigacion.
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paises. Continuacion...
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Anexo 5 Estudiobibliometrico de los autores que han propuesto

metodologia.
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Anexo 6Analisis de red através del software UCINET v 6

99



“Es triste pensar que [a naturaleza habla y el género humano no escucha.”
Rubén Dario
Anexo 7Conglomerado de distancia de los diferentes autores

Dendrograma que utiliza una vinculacion de Ward

Combinacion de conglomerados de distancia re-escalados

0 5 10 15 20 25
. | | l | l
FernAindez 4 |
L |
RodrigaVilanuevaPance 11 |
AlcarazGuilermoCortes 2 |
_ |
RoblesJaimeRomero 10 |
GonzalezEmilioJimA@nez ] |
l
JorgeLuisGarcia li I
MacA-asJulioBlanco §— l
|
TéllezVega 15 |
=
OrtizChavez 16

I
Napales\ila 12 |
LecusayChavez 13 |
|
Jaeminkim ] S i
Justin Craig - I
|
Aarond Johnson 1 I

ClayDibrel K] I
|
DiazSchery 14 1
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Anexo 8 Matriz de distancia a través de la medida de Jaccard

Matriz de distancias

Medida de Jaccard

Aarén J. Johnson AlcarazGuillermo Cortes | Clay Dibrell Fernandez
Aaron J. Johnson 1,000 ,000 1,000 ,000
AlcarazGuillermo Cortes ,000 1,000 ,000 1,000
Clay Dibrell 1,000 ,000 1,000 ,000
Fernandez ,000 1,000 ,000 1,000
GonzalezEmilio Jiménez ,000 1,000 ,000 1,000
Jazmin Kim 1,000 ,000 1,000 ,000
Jorge Luis Garcia ,000 1,000 ,000 1,000
Justin B. Craig 1,000 ,000 1,000 ,000
MaciasJulio Blanco ,000 1,000 ,000 1,000
RoblesJaime Romero ,000 1,000 ,000 1,000
Rodrigo Villanueva-Ponce ,000 1,000 ,000 1,000
Néapoles Villa 273 ,385 273 ,385
Lecusay Chavez ,182 417 ,182 417
Diaz Schery ,500 ,375 ,500 ,375
Téllez Vega ,364 ,357 ,364 ,357
Ortiz Chavez ,455 ,333 ,455 ,333

Anexo 8 Matriz de distancia a través de la medida de Jaccard. Continuacion...
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Matriz de distancias

Medida de Jaccard

GonzalezEmilio Jazmin Kim Jorge Luis Justin B. Craig
Jiménez Garcia
Aaron J. Johnson ,000 1,000 ,000 1,000
AlcarazGuillermo Cortes 1,000 ,000 1,000 ,000
Clay Dibrell ,000 1,000 ,000 1,000
Fernandez 1,000 ,000 1,000 ,000
GonzalezEmilio Jiménez 1,000 ,000 1,000 ,000
Jazmin Kim ,000 1,000 ,000 1,000
Jorge Luis Garcia 1,000 ,000 1,000 ,000
Justin B. Craig ,000 1,000 ,000 1,000
MaciasJulio Blanco 1,000 ,000 1,000 ,000
RoblesJaime Romero 1,000 ,000 1,000 ,000
Rodrigo Villanueva-Ponce 1,000 ,000 1,000 ,000
Néapoles Villa ,385 273 ,385 273
Lecusay Chavez 417 ,182 417 ,182
Diaz Schery 375 ,500 375 ,500
Téllez Vega ,357 ,364 ,357 ,364
Ortiz Chavez ,333 ,455 ,333 ,455

Anexo 8 Matriz de distancia a través de la medida de Jaccard. Continuacion...
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Medida de Jaccard

MaciasJulio Blanco RoblesJaime Romero Rodrigo Napoles Villa
Villanueva-
Ponce
Aaron J. Johnson ,000 ,000 ,000 273
AlcarazGuillermo Cortes 1,000 1,000 1,000 ;385
Clay Dibrell ,000 ,000 ,000 273
Fernandez 1,000 1,000 1,000 385
GonzalezEmilio Jiménez 1,000 1,000 1,000 ,385
Jazmin Kim ,000 ,000 ,000 273
Jorge Luis Garcia 1,000 1,000 1,000 ,385
Justin B. Craig ,000 ,000 ,000 273
MaciasJulio Blanco 1,000 1,000 1,000 ,385
RoblesJaime Romero 1,000 1,000 1,000 ;385
Rodrigo Villanueva-Ponce 1,000 1,000 1,000 ,385
Napoles Villa ,385 ,385 ,385 1,000
Lecusay Chavez 417 417 417 ,500
Diaz Schery 375 375 375 ,250
Téllez Vega 357 357 357 ,063
Ortiz Chavez 333 333 333 ,200
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Anexo 8 Matriz de distancia a través de la medida de Jaccard. Continuacion...

Medida de Jaccard

Lecusay Chavez Diaz Schery Téllez Vega Ortiz Chavez
Aaron J. Johnson ,182 ,500 ,364 ,455
AlcarazGuillermo Cortes 417 ,375 357 ,333
Clay Dibrell 182 ,500 364 455
Fernandez 417 375 357 333
GonzalezEmilio Jiménez AL7 375 357 ,333
Jazmin Kim ,182 ,500 ,364 ,455
Jorge Luis Garcia 417 ,375 ,357 ,333
Justin B. Craig ,182 ,500 ,364 ,455
MaciasJulio Blanco AL7 375 357 ,333
RoblesJaime Romero AL7 ,375 ,357 ,333
Rodrigo Villanueva-Ponce AL7 375 ,357 ,333
Népoles Villa ,500 ,250 ,063 ,200
Lecusay Chavez 1,000 ,267 ,231 ,133
Diaz Schery ,267 1,000 ,750 ,833
Téllez Vega ,231 , 750 1,000 127
Ortiz Chavez ,133 ,833 127 1,000
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Anexo 8 Matriz de distancia a través de la medida de Jaccard.

Continuacion...

FREEMAN'S DEGREE CENTRALITY MEASURES:

Diagonal valid? NO

Model. SYMMETRIC

Input dataset: jaccard (G:\ojo\anexo\jaccard)
1 ] 3

Degree  NrmDegree  Share
0 MacisluloBlanco 7867 52447 0.7/
2 AlcarazGuillermo Cortes 7867 52.44/ 0.077
11 Rodrigo Villanueva-Ponce  7.867 52447 0.07/
4 Fernandez 71867 52447 0.077
5 GonzalezEmilio Jiménez 7867 52447  0.077
10 RoblesJaime Romero  7.867 52,447 0.077
7 JorgeluisGarcia 7867 52447 0.077
14 DiazSchery 6725 44833 (.066
16 OtizChavez  6.044  40.293 0,059
15 Téllez Vega 5726 38173 0,056
12 Napoles Villa 4800 32.000 0.047
13 lecusay Chavez 4778 31853  0.047
I Aaronl.Johnson 4774 31827  0.047
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Anexo 4 Analisis de red de los autores de mayor relevancia
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Anexo 10 Premisas que se deberan comprobar y los indicadores para

evaluarlas
Premisas Indicadores Estado actual(Marque con una Xx)
Existencia Documentos qgue | Activado | Desactivado | En revision
dedisposiciones . .
corroboren laexistencia de
legales, . poI|t_|cas disposiciones
oestrategias querigen
la Gestibnambiental vy | legales,politicas 0
eIproc_eso_, de estrategias que rigen
capacitacion
laGestion ambiental y el
proceso de capacitacion.
Participacion de | Documentos que | Activado | Desactivado | En revision
losactores en la | muestrenrelaciones entre
capacitacion quetribute | los actores
ambienta L i i
muestrenparticipacion de | Alta Media Bajo
los actores
Nivel de frecuencia
Act reunion —
ctas de reuniones Diario Semanal Mensual
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Anexo 11. Entrevista a los directivos de la institucion

1. ¢Conoce los problemas ambientales que estan presentes en la organizacion?
Mencione tres de ellos.

2. ¢Como valora el trabajo que se realiza para contribuir con la formacion
ambiental en general?

3. ¢Se siente usted comprometido a ayudar y a asumir responsabilidades para
proteger y mejorar el Medio Ambiente en la institucion en los proximos afios?

4. ¢La tecnologia utilizada en la institucion afecta de manera significativa al
Medio Ambiente? A su juicio, ¢cuales son los mayores impactos ambientales
negativos provocados por la misma?

5. ¢Mediante qué medios de comunicacién se divulga la informacion ambiental?
6. ¢Considera que existe una buena comunicacion y relacion entre los
trabajadores de la institucion? ¢ Por qué?

7. ¢Usted conoce la documentacion existente sobre el tema ambiental? ¢ Cuales
posee y aplica?

8. ¢En la institucidon tienen la responsabilidad declarada para la formacidén en
cuanto a la tematica ambiental?

9. En caso de respuesta afirmativa, ¢qué cargo ocupa en la institucién y qué
acciones realiza para mejorar el desempefio ambiental?

10. ¢Esté satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo? ¢ Por

qué?

Anexo 12.Entrevista a especialistas del Departamento de RH

¢Posee usted los conocimientos ambientales suficientes para desempefarse
laboralmente?

1. ¢Mediante qué vias adquirio estos conocimientos?

2. ¢Conoce los problemas ambientales que estan presentes en la organizacion?
Mencione tres de ellos.

3. ¢Conoce como se desarrolla el proceso de formacion en la organizacion?

4.
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Anexo 12. Entrevista a especialistas del Departamento de RH.
Continuacion...

5. ¢Esta concebida dentro de los perfiles de cargos por competencias la
dimension ambiental?

6. ¢Como se realiza la planificacion de la capacitacion, especificamente en el
tema ambiental? ¢ Con qué frecuencia se realizan?

7. ¢El proceso de formacion tiene elaborado algin procedimiento? ¢ Cudl es?

8. ¢Conoce la documentacion legal utilizada en el proceso formativo y las
relacionadas con el tema ambiental? Mencione cudl es.

9. ¢Laposee? (Cdmo la archiva?

10. ¢Existen las vias de comunicaciéon para que el personal conozca la
informacion ambiental y formativa?, ¢ cuales son?

11. ¢;Posee la entidad un plan de integracion para el personal de nuevo ingreso?
¢En él se contempla la dimension ambiental?

12. ¢La tecnologia utilizada en la institucion afecta de manera significativa al
Medio Ambiente? A su juicio, ¢cuales son los mayores impactos ambientales
negativos provocados por la misma?

13. ¢En la institucion tienen la responsabilidad declarada para la formacion en
cuanto a la temética ambiental?

14. ;Se realizé la identificacion y el andlisis de los riesgos ambientales en la
entidad segun se establece en la resolucion 31/02: MTSS?

15. ¢ Esta satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo?

16. (,Como se manifiestan las relaciones de respeto y compafierismo entre los

trabajadores y entre los dirigentes y subordinados?

Anexo 13 .Entrevista al especialista en Capacitacion de Recursos Humanos
1. ¢Considera usted tener los conocimientos ambientales requeridos para su
desempefio laboral?

2. ¢Mediante qué vias adquirio estos conocimientos?

3.
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Anexo 13 .Entrevista al especialista en Capacitacion de Recursos Humanos.
Continuacion...

4. ¢Conoce los problemas ambientales que estan presentes en la organizacion?
Mencione tres de ellos.

5. Describame como se desarrolla el proceso de capacitacion en la organizacion.
6. ¢El proceso de capacitacion tiene elaborado algun procedimiento? ¢ Cual es?
7. Mencione la documentacion legal utilizada en el proceso formativo.

8. ¢Laposee? (Cbmo la archiva?

9. ¢Existen las vias de comunicacion para informar los cursos ofertados
informacion formativa sea del conocimiento de todo el personal?

10. ¢Posee la empresa un plan de integracion para el personal de nuevo ingreso?
¢En él se contempla la dimension ambiental?

11. ;Estd concebida dentro de los perfiles de cargos por competencias las
competencias ambientales?

12. ;,Como se realiza la planificacion de la capacitacidon, especificamente en el
tema ambiental? ¢ Con qué frecuencia se realizan?

13. ¢Se cumple con esta planificacion? ¢ Cudles son las principales causas del
incumplimiento?

14. ;Cudles son las caracteristicas de la tecnologia utilizada en el proceso de
formacion?

15. A su juicio, ¢cudles son los mayores impactos ambientales provocados por
esta tecnologia?

16. ¢En la institucién tienen la responsabilidad declarada para la capacitacion en
cuanto a la tematica ambiental?

17. ¢Se realizd la identificacion y el analisis de los riesgos ambientales en la
entidad segun se establece en la resolucion 31/02: MTSS?

18. ¢ Esté satisfecho con las condiciones ambientales en su area de trabajo? ¢ Por
qué?

19. (,COomo se manifiestan las relaciones de respeto y compaifierismo entre los

trabajadores y entre los dirigentes y subordinados?
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Anexo 14 .Encuesta alos trabajadores de la institucion

Con el objetivo de perfeccionar la competencia ambiental dentro del proceso de
capacitacion de los recursos humanos se requiere su colaboracién para el
desarrollo de esta investigacion. Por favor, analice cuidadosamente cada una de
las preguntas y marque con una X la respuesta que considere mas exacta. Si
desea realizar alguna precision sobre alguno de los aspectos tratados expréselo al
dorso de la hoja.

iMuchas gracias por su cooperacion!

Area a la que usted pertenece:

Categoria ocupacional:

1. ¢Considera usted tener los conocimientos ambientales requeridos para su
desempeiio laboral? Si: __ No: __.En caso de respuesta afirmativa mediante qué

vias los adquirio:

2. ¢La institucion le garantiza los medios, equipamientos e insumos para
desempeniar su labor sin afectaciones al medio ambiente? Si: _ No: __

3. ¢Recibe alguna capacitacion referida a la importancia de la utilizacién de los
medios de proteccion para el desarrollo seguro de su trabajo? Si: ~~ No:

4. ;Su puesto de trabajo tiene definido un procedimiento ambiental para la
realizacion de su labor? Si: No: _ . En caso de respuesta negativa,

mencione alguno de los principales problemas:

5. ¢Usted conoce el grado de afectacién que ocasiona su puesto de trabajo? Si:
__ No: _

6. ¢Recibié usted formacion para realizar su actividad sin afectaciones al medio

ambiente? Si: __ No: __ En caso de respuesta negativa, explique el por qué:

7. ¢ Contribuye usted de alguna manera a la proteccién ambiental en su area de

trabajo? Si: __ No:__ En caso de respuesta afirmativa, diga de qué forma:
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Anexo 14 .Encuesta a los trabajadores de la institucion. Continuacioén...

8. ¢ Conoce usted los impactos negativos que provoca al entorno el uso
incorrecto de la tecnologia con la que trabaja? Si: _ No: __ ¢cudles
son?:

9. ¢ Conoce los riesgos ambientales presentes en su area laboral? Si:__ No:__ En

caso de respuesta afirmativa, mencionelo:

10. ¢Conoce usted las acciones para disminuir los problemas ambientales?

Si: __ No: __

11. ¢En la institucién tienen la responsabilidad declarada para la capacitacion en
cuanto a la tematica ambiental? Si:__ No:__ En caso de respuesta afirmativa,

mencione que cargo ocupa:

12. ¢Las areas de la institucion cuentan con la debida informacion y sefalizacion
para garantizar la protecciéon ambiental? Si: _ No:___

13. ¢Conoce las leyes, resoluciones o normativas que regulan la competencia
ambiental en su puesto de trabajo? Si:__ No:___ En caso de respuesta afirmativa,

argumente:

14. ¢Usted recibe inspecciones periédicas en su puesto de trabajo para verificar
si cumple con las normas establecidas para desempefiar su labor sin afectaciones
al medio ambiente? Si: __ No: __ En caso de respuesta afirmativa, ¢Con qué

frecuencia?

15. ¢Conoce usted si existe una politica ambiental® implementada en la
institucion?Si: __ No:

16. ¢Conoce las vias de comunicacion a utilizar cuando detecta un problema
ambiental? Si: _ No: __ En caso de respuesta afirmativa, ¢qué via de

comunicacion usted utiliza?

17. ¢Usted reconoce la importancia de integrar la dimension ambiental en el

proceso de formacion de los recursos humanos? Si: _ No:
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Anexo 15.Respuestas del Test para verificar premisas

Estado
- ; actual : :
Premisas Indicadores (Marque Premisas Indicadores
con unaXx)
Documentos que corroboren la existencia de
disposiciones legales, politicas o estrategias que . . En proceso de
rigen la Gestién ambiental y el proceso de Activado | Desactivado revision
formacioén
Ley No. 81(1997) del Medio Ambiente X
Decreto Ley No. 138:1993: Aguas Terrestres X
Emsé(-:énua Decreto No. 179:1993: Proteccion, uso vy X
disposicion conservacion de los suelos, y sus contravenciones
s I,e_gales, Resolucion No. 159/95:Productos quimicos téxicos X
politicas o
estrategias | Resolucion No. 111/96: Regulaciones sobre la
que rigen la | diversidad biolégica X
Gestion
ambiental y | Resolucion No. 77/99: Reglamento del proceso de
el proceso | evaluacion de Impacto Ambiental X
de
formacion | Resolucién No. 87/99. Disposiciones para la gestién
ambientalmente racional de los Movimientos
Transfronterizos de los Desechos Peligrosos y su X
Eliminacion
Decreto Ley No. 190:1999: Seguridad biol6gica X
Decreto Ley No. 200:1999: De las contravenciones
en materia de medio ambiente X
Resolucion No. 27 /2000: Sistema Nacional de
Reconocimiento Ambiental (RAN) X
NC  133:2002: Residuos solidos urbanos.
Almacenamiento, recolecciébn y trasportacion. X
Requisitos higiénicos sanitarios y ambientales
Resolucion 136 del CITMA (desechos peligrosos y X

otros desechos)
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Anexo 15 Respuestas del Test para verificar premisas. Continuacion...

Premisas Indicadores Estado actual (Marque con unaXx)
Existencia Documentos que avalen la existencia de la vad ivad En proceso de
de la Gestion ambiental Activado | Desactivado revision

Gestion
ambiental | Estrategia Ambiental X
en la . .
institucion | Actas de la Catedra de Medio Ambiente X

Documentos que avalen la existencia de la GRH Activado Desactivado

En proceso de
revision

Familia 1ISO 3000: 2007

Resolucion 13/2007. Politica salarial

Resolucion 29/2014 del MTSS

x| X| X| X

Ley 116 (2014) del Cddigo de Trabajo

Resolucion 66/2014 sobre la evaluacion de
profesores universitarios

X

Decreto Ley No. 196 (2007). Sistema de trabajo con
los cuadros del estado y del gobierno X

Existencia

de la GRH -
Decreto Ley No. 197 (2007) sobre las relaciones

laborales del personal designado para ocupar cargos X
de dirigentes y de funcionarios

Ley No. 105 de Seguridad Social X

Resolucion No. 13 /2004 sobre estimulacion moral

Resolucion No. 17 /15. Reglamento ramal de la

disciplina del trabajoen la Educacién Superior X
Resolucion No. 81/2012 sobre la atencion al hombre X
Estructura organizativa : . Desactualizad
Vigente En revision a
Existencia de un Organigrama en la institucion
X
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Anexo 15. Respuestas del Test para verificar premisas. “Continuacion...”

Estado
; - actual : :
Premisas Indicadores (Marque Premisas Indicadores
con una x)
Documentos que corroboren la existencia de
dlspo$|0|ones Iegg!es, pol_ltlcas 0 estrategias Activado | Desactivado En proceso
que rigen la Gestion ambiental y el proceso de revision
de formacion
Normas ISO 9001:2001.Sistemas de Gestion de
. = X
la Calidad-Requisitos
Normas ISO 14001:2004 Sistemas de Gestion
Ambiental. Requisitos con orientacién para su X
Existencia | USO
di de_ _ Resolucién 39/2007(Cronograma de prevencion X
ISposicion | 4q medidas)
es legales,
politicas o | NC 702:2009: Seguridad y salud en el trabajo.
estrategias | Formacion de los trabajadores. Requisitos X
que rigen | generales
la Gestion . T
ambiental | NC  186:2009: Residuos solidos urbanos. X
y el Requisitos higiénico sanitarios y ambientales
proceso ,de NC 27:2012: Vertimiento de aguas residuales a
formacion | |as aguas terrestres y al alcantarillado. X
Especificaciones
Resolucién  282:2014  (referente a la
incorporacion, planes de capacitacion X
elaborados)
Resolucién 326. Reglamento del Codigo X
Resolucion 75/2015. (referente a la superacion X
de profesores e investigadores)
Plan de capacitacion anual. X
Plan de acciones de capacitacion y educacion X

ambiental para el manejo desechos peligrosos
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Anexo 15. Respuestas del Test para verificar premisas. “Continuacion...”

Documentos que muestren relaciones . Desactivad | En proceso
Activado o
entre los actores o] de revision
Convenio con el CITMA para la revision
o - . X
periodica de indicadores ambientales
Documentos que muestren participacion Grado de realizacion
de los actores . -
Alto Medio Bajo
Estrategia ambiental de la entidad X
Participacion . .
de los actors Plan de Manejo Ambiental X
Plan de Manejo Integral de Desechos X
Peligrosos
Plan de medidas para manejar el manejo de X
desechos
Actas de reuniones Grado de representatividad
Alta Media Baja
Participacion en asambleas de Redicion de X
cuentas de las circunscripciones aledafias
Contrato con Comunales para deposiciéon
e X
de desechos solidos
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Anexo 16. Técnica de tarjado para determinar caracteristicas de los

miembros del grupo de trabajo

Caracteristicas Frecuencia Valor
Conocimientos de medio ambiente y RH i 14
Nivel de escolaridad I 4
Buena comunicacion interpersonal i 9
Comprometidos con su trabajo i 5
Creatividad i i 10
Heterogéneo (se propone que se realice con personal

de dentro y fuera de la universidad, para buscar NN 12
imparcialidad)

Cumplimiento de misiones internacionalistas I 3
Responsabilidad i 6
Mayor experiencia de la institucién i 9
Haber sido seleccionado al menos una vez trabajador » 3
destacado

Participacion en eventos medioambientales i 6
Amabilidad y cortesia I 2
Flexibilidad i 8
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Anexo 17. Instrumento para evaluar los aspectos de los candidatos a

conformar el grupo de trabajo

Test de Evaluacion “Grupo de trabajo”

El siguiente cuestionario se realiza para conocer si usted posee las competencias para
integrar un grupo de trabajo que aplicard un procedimiento cuyo objetivo es integrar la
competencia ambiental en el proceso de capacitacion de los recursos humanos. Para esto se
necesitasu cooperacion y sinceridad. La informacién que proporcione serd manejada con la

mas estricta confidencialidad.

Para ello responda las interrogantes siguientes:

1. ¢Conoce usted qué es Medio Ambiente? Si No

2. ¢Conoce usted los principales problemas globales acerca del Medio Ambiente?
Si No

¢Conoce usted qué es Gestion Ambiental? Si No

¢En la organizacion existe la Gestion Ambiental? Si No No sé
.Se realiza en su radio de accion alguna(s) actividad(es) dirigida hacia el medio
ambiente?

Si No  Nosé

¢,Conoce usted qué es Recursos Humanos? Si No

¢En su organizacién existe la Gestion de Recursos Humanos? Si No

6
7
8. ¢Conoce el funcionamiento de la Gestion de Recursos Humanos? Si No
9

¢ Usted tiene buena comunicacién con sus comparieros? Si No

10. ¢ Usted se adapta con facilidad a los cambios? Si No

11. ¢ Utiliza creatividad a la hora de resolver los problemas? Si__ No

12. ¢ Cuéntos afios de experiencia laboral tiene usted?

13. ¢ Pertenece a la organizacién? Si No
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Anexo 18.Programa de capacitacion para implicados

Contenido Aspectos esenciales Responsable Fecha
Gestion de Importancia de su correcto | Especialista en | 5de enero del
Recursos funcionamiento. Principales | formacion de recursos 2016
Humanos subsistemas. humanos
Principales caracteristicas, | Especialista en | 7 de enero del
desempefio actual, dimensiones y | formacion de recursos 2016
Proceso »
) componentes de la formacion. | humanos
formativo _
Importancia y elementos para su
aplicacion efectiva.
Comportamiento actual en la | Vicerrectoria de | 11 de enero
_ institucion. Analisis de las areas de | administracion y del 2016
Competencia ) . ) ]
. mayores impactos al medio | Vicerrectoria de
ambiental _ _ _ o
ambiente. Posibles causas. investigacion y
postgrado
Técnicas para | Procesamiento de datos vy | Asesores externos | 12 de enero
recolectar recoleccion de informacion. | (Autora y personal del 2016
datos y Trabajo en grupo y toma de | asignado por la
procesar decisiones. universidad)
informacion
Procedimiento | Importancia de su aplicacion. Autora 13 de enero
paraintegrar la | Fases, etapas y pasos que lo del 2016

CAenel
proceso de
capacitacion

de los RH

componen, objetivos y alcance del
mismo. Consecuencias y ventajas

de su aplicacion.
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Anexo 19.Analisis de la planilla de la universidad

Cantidad de hombres y mujeres

B Mujeres OHombres

Anexo 20. Organigrama de la universidad de Guantanamo:

(RecTor

(
il Director Director
Vicerrector (1) Vcerrector (2 General 1 General 2
4{ FP l—

I I

Facultad de F'C“"ﬂd de | [ Facultad de Facultad de Facultad de Facultad Facultad de

Ciencias Cultura Ciencias Ingenieria Ciencias Agroforestal de Educacion

Sociales Fisica Técnica de la Educacion || Infantil
Econdmicas

Humanistas Educacion

DPTOS - CEE - CE:DCTAM

| [ cum [ cumsas || cumcaimanera || cumBaracoa || cum saivador || cum imias || cumvateras || cummaisi || cum Niceto
Manuel Pérez
Tames
Departamentos
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Anexo 21. Calculo del tamafio de muestra para la encuesta

El tamafio de la muestra se calcula a través de la siguiente expresion:

(4-p-q-N)
[d2- (N-1) + 4- p-q]

n=

Donde:p =05 q=0.5 d=0.05 N = 2000

(4-0.5-0.5 - 2000)
= 10.052. (2000 1) + 4- 0.05-0.05]

2000
T T 129975 1 1]

2000
n=
5.9975

n = 333472 = 334

El tamafio de muestra general para un nivel de confianza del 95 % es de 322
trabajadores aproximadamente y estratificado por categoria como se muestra a

continuacion:

Categoria ocupacional Cantidad Tamafo de muestra ne = n ( Ne/N)
Cuadros 225 ne = 334( 225/2000)=37.575=37
Técnicos 1915 ne = 334( 1915/2000)=319.805~319
Servicios 372 ne = 334( 372/2000)=62.124~62
Operarios 170 ne = 334( 170/2000)=28.39~28

Total 2682 446
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Anexo 22. Plan de Accion para la estrategia 1
Estrategia 1: Realizar actividades de capacitacion
: Ejecuta | Recursos Fecha
Acciones Responsable cumplimien. Fecha control
Reunion con los trabajadores, | Jefe de Dpto. | Especialist | Humanos | 15 de febrero | 11 de febrero
docentes y no docentes, para| Recursos a en del 2016 del 2016
explicar el funcionamiento del | Humanos formacion
proceso formativo, informar el plan de los RH
de capacitacion anual y presentar el
Comité de competencia; entre otros
temas a desarrollar
Curso para asegurar la utilizacion de | Jefe de Dpto. | Especialist | Materiales | 15 de febrero | 10 de febrero
indicadores en la evaluacién vy | Recursos a en |y del 2016 del 2016
medicion  periédicamente de la | Humanos formacion | humanos
integracion de la CA en la de los RH
capacitacion de los RH
Ofrecer mas cursos de postgrados | Jefe de Dpto. | Convenio | Materiales | 16 de febrero | 12 de febrero
relacionados con la tematica | RH, con otras |y del 2016 del 2016
ambiental Especialista en | institucion | humanos
formaciéon de | es
recursos (CITMA)
humanos
Curso de capacitacion referido a los | Jefe de Dpto. | Especialist | Humanos | 16 de febrero | 12 de febrero
impactos que la Universidad de | Recursos a en del 2016 del 2016
Guantanamo ocasiona al entornoy a | Humanos formacion
la comunidad cercana de los RH
Curso de capacitacion sobre como | Jefe de Dpto. | Especialist | Humanos | 17 de febrero | 12 de febrero
contribuir a la proteccién del medio | Recursos a en del 2016 del 2016
ambiente desde cada puesto de | Humanos formacién
trabajo de los RH
Curso de capacitacion referido a la | Especialista en | Especialist | Materiales | 19 de febrero | 15 de febrero
documentacion legal de la CA | formacion de | a del |y del 2016 del 2016
utilizada (normativas por puesto de | recursos CITMA humanos
trabajo, normas que regulan el | humanos

medio ambiente, resoluciones y
leyes derogadas y cudles estan
vigente).
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Anexo 23. Plan de Accion para la Estrategia 2

Estrategia 2: Definir las competencias ambientales de cada cargo

Acciones Responsable | Ejecuta Recursos Fecha cumpl. | Fecha control
Examinar las competencias Jefe de Dpto. | Equipo de | Materialesy | 16 de marzo | 11 de marzo
- Recursos trabajo humanos del 2016 del 2016
generales y especificas | | ,manos
definidas para cada cargo
Andlisis de los elementos Jefe de Dpto. | Equipo de | Materiales y | 21-25 de | 16 de marzo
_ ) Recursos trabajo humanos marzo del | del 2016
ambientales a incorporar en | Lumanos 2016
cada cargo
Incluir las competencias | Jefe de Dpto. | Equipo de | Materiales y | 20 de abril del | 18 de abril del
ambientales determinadas en | Recursos trabajo humanos 2016 2016
el analisis Humanos
Entregar las competencias | Jefe de Dpto. | Equipo de | Materiales y | 16 de junio del | 5 de mayo del
para los cargos actualizados | Recursos trabajo humanos 2016 2016
al Departamento de RH Humanos
Anexo 24. Plan de Accidon para la Estrategia 3
Estrategia 3: Actualizacion de la documentacion legal
Acciones Responsab | Ejecuta Recursos Fecha Fecha
le cumpl. control
Revisar la documentacion legal | Jefe de | Autora, Equipo de | Materiales y |1 de abril | marzo del
vigente acerca del proceso de | Dpto. trabajo y | humanos del 2016 2016
capacitacion 'y la tematica | Recursos Especialista en
ambiental Humanos capacitacion de RH
Crear informe  sobre la | Jefe de | Especialista en | Materiales y |7 de abril | marzo del
documentacion legal requerida | Dpto. capacitacion de RH | humanos del 2016 2016
en la institucién (ambiental y del | Recursos y Equipo de trabajo
proceso formativo) Humanos
Coordinar cursos de | Jefe de | CITMA, Oficina | Materiales, 9 de junio | abril  del
capacitacion con organismos | Dpto. Nacional de | humanos y | del 2016 2016
rectores para la actualizacion de | Recursos Normalizacion financieros
la documentacion legal Humanos
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Estrategia 4: Realizar acciones dirigidas a perfeccionar la comunicacién en la

institucion
Ejecuta Recursos | Fecha
Acciones Responsable cumplimient | Fecha control
0
Actualizar murales informativos | Jefe de Dpto. | Autora vy | Materiales | 16 de febrero | 12 de febrero
que divulguen los principales | Recursos Equipo de |, humanos | del 2016 del 2016
problemas y acciones que se | Humanos trabajo
realizan a favor del medio
ambiente en la organizacion
Reunion con los trabajadores | Jefe de Dpto. | Especialist | Humanos | 22 de febrero | 19 de febrero
para presentar el responsable en | Recursos a en del 2016 del 2016
la organizacién de garantizar el | Humanos capacitaci
tratamiento de la CA en el on de RH
proceso de capacitacion
Curso de capacitacion referido a | Jefe de Dpto. | Especialist | Humanos 16 demarzo | 21 de marzo
la comunicacién ambiental (vias | Recursos a en del 2016 del 2016
establecidas para informar ante la | Humanos capacitaci
presencia de un problema on de
ambiental, a quién informar en recursos
€s0s casos y qué hacer) humanos
Realizar  matutinos, talleres, | Jefe de Dpto. | Autora, Materiales | Febrero- febrero del
conferencias 0 reuniones para | Recursos Equipo de |y marzo del | 2016
divulgar la temética ambiental Humanos Trabajo y | humanos | 2016
Especialist
a en
capacitaci
on de RH
Colocar las sefalizaciones | Vicerrectoria de | Vicerrecto | Materiales | 6 de abril del | marzo del
correspondientes en las | administracion ria de |, humanos | 2016 2016
diferentes areas de depésitos de administra | y
desechos, segun la clasificacion cion financiero
de los mismos, para garantizar el S
cumplimiento del principio de
minimizacion de volumen de
desechos
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Anexo 26. Plan de Accion para la Estrategia 5

Estrategia 5: Realizar acciones para mejorar las condiciones de los puestos de

trabajo
3 Ejecuta Recursos Fecha Fecha
Acciones Responsable cumpl. control
Elaborar procedimientos ambientales | Jefe de Dpto. | Equipo  de | Materiales y | marzo del | febrero  del
para la realizacion de las diferentes | Recursos trabajo y | humanos 2016 2016
labores sin afectaciones al medio | Humanos Especialista
ambiente y a la salud e integridad fisica en Seguridad
de los trabajadores en los puestos de y Salud en el
trabajo de las areas que lo requieran Trabajo
Proporcionarles a los trabajadores los | Especialista  de | Vicerrectoria | Materiales y | marzo-abril | febrero  del
medios necesarios para la realizacién de | Seguridad y | de financieros 2016
las labores y la evacuacion de los | Salud en el | administracio
desechos solidos en los puestos de | Trabajo n
trabajos. Tener en cuenta que sean los
adecuados y requeridos para su labor
Asignar presupuesto para proporcionarles | Especialista  de | Vicerrectoria | Financieros marzo del | febrero del
a los trabajadores las condiciones | Seguridad y | de 2016 2016
requeridas de los puestos de trabajo Salud en el | administracio
Trabajo n
Reparar  equipos con condiciones | Jefe de | Personal de | Materiales y | marzo del | febrero  del
técnicas desfavorables Mantenimiento mantenimient | financieros 2016 2016
o}
Definir los riesgos ambientales para los | Jefe de Dpto. | Autora y | Materiales y | marzo del | febrero  del
puestos de trabajo de las areas con | Recursos Especialista | humanos 2016 2016
mayores impactos ambientales negativos | Humanos en seguridad
y salud del
trabajo
Realizar muestreos de residuales liquidos | Vicerrectoria de | Personal de | Materiales y | mensualme | mensualment
mensualmente administraciéon salud publica | financieros nte e
Revisar y perfeccionar el plan de manejo | Vicerrectoria de | Autora, Materiales vy | octubre del | septiembre
de los desechos sélidos y peligrosos en la | administracion Vicerrectoria | humanos 2016 del 2016
universidad, clasificacion, de
almacenamiento, traslado y destino final administracio
n
Coordinar con los organismos rectores en | Jefe de Dpto. | Especialista | Materiales, 12 de | septiembre
el tema la realizacion de estudios de | Recursos en SST vy | humanos vy | octubre del | del 2016
evaluacion del ruido, ventilacibn e | Humanos especialistas | financieros 2016
iluminacién en los puestos de trabajo contratados
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Anexo 27. Estado deseado de los indicadores

Indicador Estado deseado
NTCTA 70%
NCTCA 70%
NCCAT 60%
NDFDA 90%
NCRA 85%
IPTAS 70%
NCCAD 60%
NCC 60%
NCFA 80%
NAFA 75%
NEPF 90%
NCEEC 70%
CFEC 90%
NERDA 70%
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Anexo 28. Resultados de los indicadores propuestos en el seguimiento y

control
Grupo Indicador Términos Valor Evaluacion
TFTA TT
NTFTA 73,97% Poco aceptable
1984 2682
CFTA AFAR
NCTDA 75% Poco aceptable
12 16
CCAT TC
NCCAT 85,34% Poco aceptable
2632 3084
AFAR AFAP
NCFA 81,38% Poco aceptable
638 784
Efectividad
AFAP AFTP
NAFA 85,68% Aceptable
784 915
EFDAR PFDAP
NEPF 92% Poco aceptable
13 800 15 000
Si T™ (n)
NCEEC 100% Aceptable
349 349
Activo Sien NCEEC
CFEC 100% Aceptable
349 349
CCAD TC
NCCAD 84,18% Poco aceptable
2596 3084
Eficacia
>CAR 2CARreq
NCC 85,97% Aceptable
141 164
DFAE DFAR
NDFDA 100% Aceptable
30 30
CRAC TRA
NCRA 92,19% Aceptable
Eficiencia 425 461
PTAS TPT
IPTAS 95,75% Aceptable
2568 2682
NERDA Si T™ (n) 100% Aceptable

127



“Es triste pensar que [a naturaleza habla y el género humano no escucha.”

Rubén Dario

Anexo 29. Comparacion del resultado real de los indicadores con el estado

deseado
Indicador Estado actual Estado deseado
NTFTA 73,97% 70%
NCTDA 75% 70%
NCCAT 85,34% 60%
NDFDA 100% 90%
NCRA 92,19% 85%
IPTAS 95,75% 70%
NCCAD 84,18% 60%
NCC 85,97% 60%
NCFA 81,38% 80%
NAFA 85,68% 75%
NEPF 92% 90%
NCEEC 100% 70%
CFEC 100% 90%
NERDA 100% 70%
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Anexo 30: Analisis Coste-Beneficio aplicado
T R
VAN = Z[t—cr —1,
t=0 (1 + r)t
van = 22000~ 2990 _ (108 — 173
~ (1+100) B

T
1
Zi

B/C= f;O -+ 7‘)’ > B/ C > 1 —=>Proyecto Rentable

Z C: > B/ (C <1 — Proyecto NO Rentable
= (A+r)

90000
o1 _ 891.08 _

C~ 4000 T 3956
101

R/ El proyecto es rentable.
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Anexo 31: Comportamiento de las CA y la RH a nivel mundial en el periodo

de 5 aflos en Facultaste y Universidades.

= GoogleTrends = Comparar < B # oc
® competencia ambiental ® Recursos Humanos A ..
Término de bisqueda Término de bisqueda gregar comparacion
Entodo el mundo 1MN4-1a19 ~ Facultades y universidades + Busqueda web ¥

Interés a lo largo del tiempo

Wﬂcﬂ.dﬂ 2015

competencia ambiental 4

! Recursos Humanos 58 i Nota
Sene 2014 5

= GoogleTrends  Comparar i

|4=
~
v
A

Desglose comparativo por region Region v & < <
@ competencia ambiental @ Recurso humano Ordenar: Interés por competencia ambiental ¥
1 Brasil [ |
, 2 Guatemala |
W
y 3 Panami |
4 Repiiblica Dominicana |
Laintensidad del color representa el porcentaje de hisquedas MAS INFORMACION 5 Chile |
O incluir regiones con un volumen de bisquedas bajo Mostrando 1-5de 11 regiones >
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Anexo 32: Comportamiento de las CA, capacitacion y la RH a nivel mundial

en el periodo de 5 afios en Facultaste y Universidades.

= GoogleTrends  Comparar < M S ©

® competencia ambi ... @ capacitacion Recursos Humanos + A ..
Término de bisqueda Término de bisqueda Término de blisqueda gregar comparacion
Entodo el mundo + 11/14-1/1/19 = Facultades y universidades Bisqueda web ¥

Interés a lo largo del tiempo

|4

<

1-7defeb. de 2015

competencia ambiental 5
capacitacion 5

Recursos Humanos

Anexo 33: Comportamiento de las CAy la capacitacion RH en Cuba en el

periodo de 5 afios en Facultaste y Universidades.

Google Trends Comparar < @A EH

® competencia ambiental @ capacitacion de los Recursos ... I .
o ) . . + Afadir comparacién
Término de blisqueda Término de blsqueda
Cuba 1114-1A19 ~ Facultades y universidades Busgueda web ¥

|4

o<

Interés alo largo del tiempo

Tu busqueda no tiene suficientes
datos para mostrar resultados.

Comprueba que todo esté escrito correctamente o
prueba un término mas general
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