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RESUMEN

La investigacidn que nos ocupa pretende disefiar y aplicar un programa de formacién permanente
de los recursos humanos, que promueva la gestidn integral de la calidad y el ambiente en la sede
de la empresa socialista Pedro Camejo en el Estado Lara, Venezuela, para fomentar valores y
conocimientos, que nos permitan ir creando una cultura ambiental en su personal operativo y
administrativo. En correspondencia con la primera etapa se presenta el resultado de la aplicacién
de un instrumento diagndstico y el andlisis de la data generada con el programa Statgraphics.

Se visualizan rasgos de talento humano joven y de variables relacionadas con él, que muestran
favorables condiciones para implementar el programa de formacién permanente que permita
integrar la calidad y el ambiente en todos los niveles de la empresa. Palabras claves: Formacién
Socialista Recurso Humano Integracion Ambiente

ABSTRACT

We present research advances on the objective of designing and implementing a program of
training of human resources, to promote integrated management and environmental quality at
the headquarters of the socialist enterprise Pedro Camejo in Lara State, to promote values and
knowledge, that allow us to create an environmental culture in the operational and administrative
staff of the company. In correspondence with the first stage presents the results of the
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implementation of a diagnostic instrument, and analysis of data generated with statgraphics
programs. We detected the presence of human talent quite young, and variables related to him,
which shows favorable conditions for implementing training program that will integrate quality
and environment at all levels of the company.

Keywords: Training. Socialist. Human Resources. Integration.envieronmental

INTRODUCCION

La crisis mundial ambiental hoy se manifiesta de una forma sdélida y sistematica: el cambio
climatico, la sequia en muchos paises y las inundaciones en otros, el incremento de la cantidad y
fuerza de las catdstrofes naturales, asi como la pobreza extrema, el hambre, las enfermedades, el
analfabetismo y muchas otras situaciones actuales amenazan con llevar a la humanidad a su
desaparicién.

Como causas fundamentales de esta problematica se plantean:

= Crecimiento descontrolado de la urbanizacién.

= Incremento de la contaminacién del medio natural por desechos de las actividades
productivas.

= Aumento sostenido de la demanda de recursos naturales.

Le pertenece a la sociedad el impulso activo y organizativo, dirigido de la relacién naturaleza —
sociedad, debido al trabajo y a la organizacion social, que sitdan al hombre en el nivel mas alto de
la evolucién. La naturaleza, aunque no constituye la causa definitiva del desarrollo, si lo
condiciona de manera multilateral y esencial. La misma crea, el punto de partida para la vida del
hombre y la existencia de la sociedad. El factor antropogénico, juega un papel significativo en la
introduccion de cambios profundos y radicales en el medio natural, llegando a crear nuevos
medios de vida. El hombre no cambia las leyes de la naturaleza, pero si, la forma en que las
mismas se manifiestan Pérez Guerrero (2007).

Dentro de este contexto juegan un papel esencial las empresas agricolas, las cuales poseen como
procesos sustantivos el trabajo con la tierra, interactuando de forma directa, con la mayoria do
los elementos ambientales naturales y construidos, por lo que se debe garantizar un recurso
humano, con una la formacién sdlida en cuanto a la calidad de los procesos de la actividad y su
integracién con el ambiente.

Partiendo del desarrollo tecnoldgico alcanzado a nivel mundial y los niveles de productividad cada
vez mas crecientes, ha surgido la necesidad de estudiar el desempefio del hombre como factor
mas competitivo de las empresas. Por la diversidad y complejidad de las tareas que comprende la
Gestion de Recursos Humanos es considerada un area interdisciplinaria, que como plantea
Chiavenato (1993), abarca: psicologia industrial y organizacional, ingenieria industrial, economia y
derecho del trabajo, ingenieria de sistemas, de seguridad, medicina del trabajo, cibernética, entre
otras actividades y disciplinas. Varios autores han trabajado la tematica para su perfeccion entre
ellos se encuentran Beer, et. al. (1989); Werther y Davis (1991); Harper y Lynch (1992); Idalberto
Chiavenato (1993); Carlos Bustillo (1994); Cuesta (1999). Coincidiendo todos en definir como
elementos claves, la formacion y desarrollo del hombre en el dmbito laboral, para el mejor
desempeno organizacional. De todos estos se destacan los modelos planteados por:
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= Beer, et. al. (1989), de la Harvard Bussines School, plantean un modelo de GRH
integrado por los factores de situacion.

= La NC-3000:2007 esta se basa en la integracion de los aspectos de calidad, seguridad y
salud y Medio Ambiente, a través del enfoque estratégico y de procesos para aumentar
la productividad logrando a la vez un desarrollo sostenible.

Del andlisis realizado se puede concluir, que en los ultimos tiempos se han desarrollado diversos
modelos en el dmbito de la Gestidon de Recursos Humanos, que tienen como fin comun, lograr la
competitividad de las organizaciones ante diversos factores condicionantes. Todos ellos exigen,
de alguna forma, cambiar los enfoques tradicionales de tratamiento a los recursos humanos,
otorgandole el significado, que por su aporte a los resultados de la organizacion requieren.

Como se pudo apreciar sélo el modelo de NC-3000:2007, plantea la integracion de los sistemas de
calidad, SST y Medio Ambiente dentro del Sistema de Gestion de Recursos Humanos, como
caracteristica positiva busca la integralidad de todo el sistema, aunque no define de qué forma se
integraria, ni qué aspectos, especificamente ambientales se trabajardn en el sistema. Ademas no
aborda las particularidades del entorno de las instituciones y su relacién con el proceso formativo
empresarial.

Independiente a estos estudios y de forma mads reciente, se estudia la Gestion Ambiental. El
analisis de la literatura cientifica muestra un conjunto bastante amplio de trabajos encaminados a
gestionar el Medio Ambiente desde sus diferentes aristas, ya sea desarrollando herramientas para
ello o evaluando el impacto ambiental de determinada actividad. En este sentido se pueden
sefialar los trabajos de:

* Modelo de Excelencia Ambiental (M.E.M), de Miguel Angel Rodriguez-Badal y Joan Enric
Ricart (1998). Este modelo constituye un marco de referencia en el que las empresas
llevan a cabo procesos de autodiagndstico de su gestién medioambiental.

= Andlisis Total de Stakeholders (T.S.A) de Marc J. Epstein (2000), es un modelo de
gestion que parte del analisis completo de los impactos o la influencia de las decisiones
sobre los grupos de interés de la organizacion.

= Modelo de gestidon de las NC ISO 14000 (2000), es uno de los sistemas de gestion
medioambiental mas difundidos, muy influenciado por las NC ISO 9000. Se basa en
filosofias de mejora continua y enfoque estratégico y de sistema.

= Marrero Arias, (2005). Metodologia para Gestién Ambiental en Instituciones de
Educacion Superior. En este trabajo se propone un modelo, donde premia los enfoques
de procesos, estratégicos y de mejora continua para la Gestién Ambiental en
Instituciones de Educacién Superior, acompafiado de una metodologia que lo concreta
de forma global.

Estas propuestas tienen algunas limitantes en relacion con la Gestion Ambiental integrada, ya sea,
debido al caracter especifico de los aspectos analizados, la no inclusidon de la misma en todas las
gestiones empresariales y la falta de herramientas para lograr la integracion.

De lo expresado se presenta la contradiccién, dada por un lado, la necesidad de mejorar el
desempeno del hombre en las organizaciones y por otro lado, la falta del incremento de la
conciencia y a la vez cultura ambiental del hombre en las instituciones, a través, de la integracion
ambiental en el Sistema de Gestidn de Recursos Humanos, mediante el proceso de formacién. Lo
gue muestra la carencia, a decir por las ISO, del empleo de Sistemas Integrados de Gestién
apropiado para las condiciones de los paises.
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Estudios mas recientes de varios autores plantean de diferentes formas como realizar la Gestién
Integrada, esta se ha trabajado fundamentalmente desde tres enfoques:

= Medio Ambiente y la Calidad Coello (2006); Guerra (2008).

= Medio Ambiente y la Seguridad y Salud del Trabajo Tor (2003); Manresa (2008).

= Medio Ambiente, Calidad y Seguridad y Salud del Trabajo Vifias (1997); ININ (2008);
Veldsquez (2008); Gaiza (2008); Pea (2009).

De todas estas experiencias determinaron como puntos en comun, la definicion de un modelo,
gue representa la situacién real de la interaccion, la necesidad del diagndstico a través de
variables especificas y con un enfoque de proceso, facilitando el analisis de toda la organizacion.

De lo antes expuesto, este trabajo concluye, que en el andlisis realizado no existe un modelo, un
procedimiento o metodologia con herramientas especificas para su disefio y aplicacidén, en
correspondencia con el caso concreto de la Gestiéon Ambiental en los Recursos Humanos, a nivel
institucional en el proceso de formacidon, como se sefald anteriormente, los modelos,
procedimientos e instrumentos aplicados han sido insuficientemente desarrollados, por lo cual se
requieren efectuar investigaciones que llenen este vacio.

Varios estudiosos han trabajado el tema de la formacién de los recursos humanos, aportando
diversas herramientas metodoldgicas para llevar a cabo el proceso, entre los que se destacan por
sus aportes: Hinrish (1976),Harper y Lynch (1992), Flores y Larrea (1996), Alfonso (1999),
Rodriguez (1999), Marrero Fornaris (2002), al analizar las etapas del proceso de formacién en
estos enfoques se considera positivo el caracter sistémico o interrelacion entre las etapas
propuestas, asi mismo, la deteccién de necesidades formativas, como fase inicial en la mayoria de
los enfoques estudiados, ya que al definirse correctamente dichas necesi-dades, la inversion en
formacidon se hace sobre una base objetiva, elemento esencial para lograr resultados
satisfactorios. Aunque se aprecia la carencia de una visidn integral de la formacién y la dimensidn
ambiental, asi mismo, no se trabaja los enfoques de sostenibilidad, con base en este proceso.

En cuanto a formacion ambiental, varias personalidades han trabajado la tematica donde se
pueden citar: Figueroa Hernandez, 1995; Romero Cuevas, 2002; Lépez Rodriguez del Rey, 2004;
Vento Carballea, 2007; Roman Molina, 2007 y Fernandez Irribar, 2008. De los mismos se puede
plantear, que se valora la formacién desde la perspectiva pedagdgica, con aportes en el campo de
la educacion ambiental de forma didactica, careciendo de una vision empresarial de integracion
de la dimensién ambiental, en el proceso de formacién de manara sostenible, sin valorar, las
potencialidades de este proceso en el mundo empresarial.

De lo antes expuesto los autores de este trabajo concluyen, que en el andlisis realizado no existe
un modelo, un procedimiento o metodologia con herramientas especificas para su disefio y
aplicacion, en correspondencia, con el caso concreto de la dimensidn ambiental, en el proceso de
formacion de los recursos humanos a nivel organizacional, por lo cual se requieren efectuar
investigaciones que tributen al llenado esta brecha.

Se plantea como Problema cientifico a resolver: La carencia de un programa institucional de
formacidon permanente, que promueva una actitud responsable de los trabajadores para la
integracién de la calidad y el medio ambiente, durante el cumplimiento de sus servicios en la
empresa.

El Objeto de investigacion ha sido definido como: La formacién de los recursos humanos sobre
gestidn integrada de la calidad y el medio ambiente.
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Se ha propuesto como Objetivo: Desarrollar un programa de formacién permanente de los
recursos humanos, que promueva la gestién integrada de la calidad y el ambiente en la sede de la
empresa socialista Pedro Camejo en el Estado Lara.

A partir de alli se define como Campo de Accidn; La gestion integrada de la calidad y el medio
ambiente en los niveles administrativos y operativos del recurso humano de la empresa.

En cuanto a métodos y técnicas para la realizacién del diagnéstico, que sirvié de punto de partida
para esta investigacion, se emplearon métodos tedricos, que permitieron una exploracion inicial
sobre el objeto de estudio y también métodos empiricos, a través de encuestas a los trabajadores
vinculados directamente a la produccidn, entrevistas a todos los directivos y observacién
participante, dada la pertenencia de uno de los investigadores al colectivo de esta empresa. La
informacidn primaria recogida, permitié valorar la conveniencia de trabajar con toda la poblacién,
a fin de lograr resultados mas precisos y eficientes.

Sustentados en paquetes estadisticos profesionales, se construyeron tablas y graficos, se
calcularon estadisticos descriptivos y de asociacion, para buscar las variables de mayor relacién en
el objeto de estudio y sobre esta base, realizar un analisis mas profundo de la situacion actual de
los recursos humanos en dicha empresa, sus conocimientos sobre sistemas integrados de gestién
de la calidad y el ambiente y las potencialidades existentes para la formacion sistematica en este
tema.

DESARROLLO

La presente investigacidn se llevara a cabo en la Empresa Socialista “Pedro Camejo” (ESPC), que es
producto de una iniciativa del Gobierno Bolivariano de Venezuela y tiene entre sus principales
objetivos, prestar el servicio de mecanizado agricola, mantenimiento de la maquinaria, transporte
y maquinaria pesada, a pequefios y medianos productores agropecuarios, excluidos por mucho
tiempo de estos servicios, debido a lo pequefio de sus parcelas, por la lejania de sus predios o por
lo limitado de sus recursos.

En este trabajo cientifico, se pretende evidenciar la necesidad de la integracién del ambiente y la
calidad con el recurso humano de la empresa, lo cual esta fundamentado en el hecho, de que las
instituciones creadas a raiz del proceso revolucionario ocurrido en Venezuela en los ultimos 12
anos, han carecido de dicha integralidad. Esto se debe a la urgente necesidad de generar un
nuevo modelo politico-productivo, con unas nuevas relaciones sociales de produccion donde lo
humanistico prevalezca.

Es necesario destacar, que durante 40 afios en Venezuela, toda la prestacidon del servicio de
mecanizado a los productores agropecuarios, era efectuado por la empresa privada, siguiendo la
metodologia de paquetes tecnoldgicos impuestos por las grandes transnacionales.

Desde esta vision, no se valoraba el impacto ambiental que se causaba con los servicios de:
preparacion, siembra, labores de cultivo y cosecha. Agroquimicos de alta toxicidad, semillas
manipuladas genéticamente y el uso indiscriminado de la rastra como implemento de
preparacién, fueron el comun denominador de los paquetes tecnolégicos impuestos por las casas
comerciales, acabando asi con los modos de produccion tradicionales y dejandonos una pésima
cultura productiva.
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Las instituciones creadas, a raiz del proceso revolucionario ocurrido en Venezuela en los ultimos
12 aios, han carecido de una verdadera y completa integracidon del recurso humano con los
principios de calidad y manejo sustentable del medio ambiente.. El pais se ha visto obligado a
intervenir en la produccién de bienes y servicios, dada la necesidad de cubrir las expectativas de
una poblacidon en crecimiento, que demanda cada vez mds y mejores servicios. Ante esta
inevitable situacién todo lo correspondiente a la gestion de la calidad y el medio ambiente ha sido
relegado al marco legal, y es muy poco lo que se hace para la integracién de estas disciplinas con
el recurso humano.

Ante la realidad planteada, la ESPC, en el cumplimiento de sus funciones y objetivos, ha generado
grandes impactos negativos para el medio ambiente, sin llevar a la par, programas de formacién
permanentes, que ayuden a minimizar los impactos y vayan creando conciencia sobre los
trabajadores, de que estas acciones no deben ser subyugadas a la normativa legal vigente, sino,
gue debe buscarse la integracion del recurso humano en la gestion de la calidad y el ambiente,
mediante el disefio de un programa integral de formacidon permanente, que incluya a los
trabajadores operativos y administrativos de la empresa.

PERSPECTIVAS TEORICAS

Segun Puchol (2007), la empresa es un sistema social abierto, sumergido en un entorno
compuesto por todos los elementos sociales, politicos, econdmicos, axioldgicos, religiosos, etc.
Que integran nuestra actualidad. Como se aprecia en este enfoque, la empresa ha de ser vista
como un todo, que recibe recursos financieros tecnolégicos y humanos, que seradn transformados
en bienes y servicios.

El proceso de transformacidon de los recursos en bienes y servicios, obedece a una dindmica
propia de cada empresa, donde el factor humano se vale de esos recursos, para generar la
transformacidn segun sus aptitudes, capacidades y nivel de formacién.

Este autor plantea que los trabajadores jovenes, mas formados, son también mas criticos y no
estan dispuestos a admitir cualquier tipo de argumento, al momento de direccionar sus funciones,
lo que evidencia la necesidad de un cambio en las politicas y técnicas de direccidn y gestion de los
recursos humanos, las cuales son mds necesarias y acuciantes que en ninglin otro campo.

Segun Rodriguez Serrano (2004), el entorno organizativo, el puesto de trabajo y la persona que lo
desempenia, deben considerarse como elementos integrados y absolutamente interdependientes,
donde el puesto de trabajo solo se concibe, integrado en un entorno organizativo mas o menos
complejo y su misidn consiste, en solucionar problemas, para los cuales su ocupante ha de tomar
decisiones, utilizando sus conocimientos, experiencia y aptitudes.

Lo anterior refleja la necesidad de una capacitacion permanente del recurso humano, para que la
empresa pueda crecer y tenga sustentabilidad y sostenibilidad en el tiempo. En este orden de
ideas Wayne Mondy y Robert M.(2005), plantean que la capacitacién y el desarrollo de los
recursos humanos, es el centro de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las capacidades
de los empleados y el desempefio organizacional, los autores distinguen, que la capacitacién
imparte a los empleados los conocimientos y las habilidades necesarios para sus actividades
actuales, mientras que el desarrollo, implica un aprendizaje que va mas allad del trabajo diario y
posee un enfoque a largo plazo.
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“«

Ballivian y Gonzalez (2006), citan en su articulo, a Chiavenato (2002) quien explica: “...las
organizaciones estan conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y
cumplir sus misiones. Para las personas, las organizaciones constituyen el medio para alcanzar
varios objetivos personales, en el minimo tiempo y con el menor esfuerzo y conflicto”. Exponen
los autores del articulo, que lo que realmente diferencia a una empresa de otra, es su talento
humano, por lo tanto, es importante saber gestionar ese talento, y que es, por este motivo, que la
concepcion de la Direccién de los Recursos Humanos de las organizaciones ha cambiado vy
evolucionado en gran medida en los ultimos afios, que poco o nada tiene que ver con la
administracién errénea del personal. Esta evolucidn, es la evidencia del cambio profundo y
necesario, que se esta dando en la percepcidon que las empresas modernas han desarrollado,
acerca del rol de las personas, pasando de ser un gasto inevitable a un recurso estratégico y una
fuente de ventaja competitiva; o como menciona Cuesta (1997) “Los recursos humanos son una
inversion y no un costo”

EL MEDIO AMBIENTE Y LOS RECURSOS HUMANOS

El entorno de la empresa, no sélo contempla su radio légico de accién, sino, que involucra el
entorno existencial de sus recursos humanos. En la medida en que el ser humano se desarrolla y
crece como individuo social, va afectando paulatinamente el ambiente que le rodea, igual premisa
aplica para las organizaciones empresariales, sean estas de caracter publico o privado. Es asi, que
en la medida en que el recurso humano de las organizaciones esté sensibilizado con el ambiente,
tanto menor serd su impacto negativo sobre la naturaleza.

Es por ello que las empresas deben invertir en la formacidn del recurso humano, no solo para que
desarrolle las aptitudes requeridas para el cargo que ocupan en la organizaciéon, sino en el
desarrollo de aptitudes acordes con el ambiente que le rodea.

Los gobiernos también han tenido que aprender a proteger el ambiente, para ello han recurrido a
la implantacidn de normativas legales, que obligan al recurso humano y a las empresas a proteger
y causar el menor dafio posible a la naturaleza circundante, e incluso a decretar medidas que
mitiguen los impactos causados.

Marc J. Epstein (2000) plantea, que si bien los que toman decisiones gubernamentales
ciertamente entienden las consecuencias de la degradacién ambiental, también necesitan
entender la importancia del crecimiento econémico y de las politicas balanceadas, centradas en el
desarrollo sostenible. Para responder de manera efectiva a los intereses ambientales, los lideres
de negocios necesitan una manera de pensar sobre los impactos ambientales y sobre como
incorporar esos impactos en los procesos de toma de decisiones.

Sefiala este mismo autor, que la atencidn prestada a los problemas de la administracién
ambiental corporativa, ciertamente han sido incrementadas por la legislacién y el cumplimiento
forzoso de las obligaciones civiles y penales relacionadas. Asi mismo, resalta que las actividades y
los programas de la compaifiia, disefiadas para mejorar la responsabilidad ambiental, ciertamente
crean beneficios significativos, tanto para las corporaciones, como para el ambiente, en la toma
de decisiones mejoradas, costos reducidos, competitividad mejorada, y administracién centrada
estratégica.
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Fernandez-Vitora, et. Al. (1997) Exponen que la empresa en general y la industria y la agricultura
moderna en particular, principales artifices de nuestro desarrollo, se han visto constantemente en
el ojo del huracadn, como si fueran las Unicas responsables del ritmo actual del deterioro
ambiental.

En este orden de ideas, la empresa vinculada a este estudio, trata de aplicar un desarrollo agricola
moderno, gracias al apoyo logrado en convenios internacionales con las hermanas republicas de
Cuba, Argentina, Brasil, China y Bielorusia. Cuyos asesores tienen frecuencia permanente en esta
institucion.

Estos mismos autores indican luego, las caracteristicas del desarrollo sostenible, siendo las
principales:

1) Mantiene la calidad de vida general
2) Permite un acceso continuo a los recursos naturales
3) Impide que perduren los dafios al medio ambiente

Ademas sefalan, que la gestién medioambiental sobrepasa los aspectos meramente técnicos,
incidiendo practicamente en todos los aspectos de la gestién empresarial. En definitiva, el
seguimiento de la problemdtica medioambiental de una empresa, no es tanto un problema
técnico, como un problema de gestion, requiriendo acorde con ello, soluciones adecuadas.

Granero C. y Fernando S.(2004) NC I1SO 14001: Esta norma es de caracter voluntario y aplicable a
cualquier organizacién, independientemente de su dimension o actividad, que desee implantar un
sistema de gestién ambiental que pueda ser certificado.

La norma propone un sistema de gestion medioambiental, estableciendo los requisitos de
orientacidn para su uso. Basadas en filosofias de mejora continua y enfoque estratégico y de
sistema con un caracter eminentemente preventivo y proactivo.

Los elementos antes expuestos dan la fortaleza tedrica necesaria, para identificar que en la
Empresa Socialista Pedro Camejo, ubicada en Barquisimeto, Estado Lara, Venezuela, no cumple a
cabalidad con un sistema integrado de gestién de la calidad y el ambiente, afianzado en el recurso
humano. Por lo que se justifica la propuesta de un programa de formacidon permanente de los
recursos humanos que impulse la integracidn del binomio calidad- ambiente.

En el desarrollo de la investigacién serdn empleados otros métodos tedricos y empiricos. En
cuanto al andlisis y discusion de resultados. Una vez transcritas todas las encuesta, se define la
poblacién como todos los individuos pertenecientes al departamento de administracion que
respondieron que a dicha encuesta (N=29). Para trabajar con la variable edad, se procedié a hacer
un muestreo aleatorio simple (MAS), seleccionando por formula una muestra de tamafo n=23, a
dicha muestra se le aplico un andlisis unidimensional, usando el paquete statgrafics. A esta
variable se le construyé la tabla de frecuencias y se le calcularon los estadisticos de tendencia
central y de dispersién, se le hizo ademas, la estimacidn por intervalos de la media poblacional y
la desviacion tipica, también se reviso la relaciéon de esta variable con la variable tiempo de
antigiiedad en la empresa, lo cual se hizo mediante un analisis de regresion simple.

8de 10



ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Una vez construida la tabla de frecuencia se observa que un 91,30% de la muestra analizada, se
corresponde a una edad menor de 36 afios, aunado a ello el resumen estadistico provee los
siguientes indicadores Media = 27,5217afos; Mediana = 27,0afios Moda = 18,0 afios; lo cual nos
da unaidea de lo joven que es la poblacién en estudio y que éste debe ser un detalle a considerar,
para el éxito en la implementacién de un programa de formacidn. Por otro lado los estadisticos
que miden la dispersidon de los datos para esta primera variable analizada son; Desviacién tipica =
8,14566; Coeficiente .de variacion = 29,5972%, reflejo claro de que hay un nivel relativamente
alto de variabilidad. Asi mismo al construir el intervalo de confianza para la media poblacional nos
indica que la misma ha de estar entre 24 y 31 afios, para un nivel de confianza del 95%

El hecho de que la moda haya dado 18 ainos, obedece a que en la muestra fueron tomados en
cuenta los pasantes, estudiantes de educacion media profesional, que por lo general son
contratados, una vez concluidas sus pasantias.

Esto resultados evidencian un recurso humano en pleno proceso de formacién, lo que facilitaria
tremendamente la implementacidn de un programa permanente de capacitacion, con énfasis en
la temdtica de la calidad y el ambiente.

Otra variable considerada de interés en este estudio, es el tiempo de permanencia del recurso
humano en la empresa, su importancia radica en que siendo una empresa de reciente formacion
las posibilidades de crecimiento de este recurso son a todas luces ciertas. Esta variable tiene un
valor maximo de 36 meses y un minimo de un mes. Al revisar la relacién de esta variable con la
variable edad, se revisaron bajo un modelo lineal simple que dio significancia para el modelo pero
con un R-cuadrado del 14,91% y un coeficiente de correlacién de 0,39, indicador de que la
relacion funcional es débil, ante esta realidad se probo con otros modelos, siendo el modelo
doble inverso el que mejor comportamiento tiene para explicar la relacién funcional entre estas
variables dando altamente significativo para este modelo y con un R-cuadrado del 46,24%.y el
coeficiente de correlacion de 0.68 lo cual refleja una relacidn relativamente fuerte entre las
variables en estudio.

CONCLUSIONES

Se destaca que esta investigacién aun se encuentra en la fase inicial y que los datos analizados no
son los definitivos, sino, que se han aprovechado como una prueba piloto de interés, tanto para la
mejora del instrumento de recoleccidn, como para visualizar las variables mas susceptibles de
utilizar en el futuro.

La empresa dispone de un personal administrativo bastante joven, el 91% de ellos con edades
iguales o menores a 31 afos y cuyo nivel académico no baja del técnico medio profesional. Este es
un indicador importante ha ser tomado en cuenta al momento de disefiar un programa
permanente de formacién, que es el objetivo general de esta investigacion.

Aunque el estudio de la relacién entre las variables: edad y tiempo laborando en la empresa, fue
significativo para ambos modelos de regresiéon utilizados (regresién lineal simple y el doble
inverso), no nos dice mucho acerca de la funcionalidad de esa relacién, porque sus coeficientes de
determinacion dieron; 14,91% para el lineal simple y 46,43% para el doble inverso. Lo cual refleja
lo poco de la variacién total que es explicada por cada modelo de regresion analizado.

9de 10



Dos variables cualitativas, como lo son genero y niveles de formacidon en calidad y ambiente,
también fueron revisadas y analizadas con la prueba de Chi-cuadrado, la cual reflejo la existencia
de una relacién significativa entre ambas variables.

RECOMENDACIONES

Independientemente de que los resultados obtenidos obedezcan a una encuesta diagnostico,
parece viable continuar con esta investigacion, para ello seria de utilidad aumentar la poblacidn
objetivo y por ende aumentar la muestra, considerando esta vez un muestreo estratificado de esa
poblacién y manejando los departamentos o las direcciones como estratos.

Seria interesante bajo la premisa anterior, estudiar la relacidon entre las variables edad y tiempo
laborando en la empresa. Asi mismo, profundizar el andlisis de variables como; nivel de formacién
en calidad y niveles de formaciéon en variables ambientales Ademads de otras relaciones que

pudieran generarse a la luz del avance de la investigacion.

Dada la presencia de variables cualitativas en este estudio, seria recomendable el uso de
estadisticas no paramétricas al momento de evaluarlas a ellas y sus posibles interrelaciones.
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