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EXORDIO 

Hoy en dia las empresas mexicanas encaran un entorno completamente 

tecnologico que las obliga a generar cambios agiles y constantes ante el 

progresivo avance. La mayoria de ellas buscan ser competitivas y altamente 

reconocidas por sus logros productivos y econdmicos. Y es ahi donde se 

ven obligadas a actualizar y modernizar sus sistemas de informaci6n para 

que el mercado comercial los coloque como empresas lideres y 

transformadoras, y asi poder alcanzar y satisfacer sus objetivos 

organizacionales. 

Para lograr dichos beneficios basados en una tecnologia de vanguardia, se 

deben buscar sistemas integrales de informacion que ayuden en la 

consolidacion y transformacién de cada empresa permitiendo flexibilizar y 

controlar los procesos de negocio. En definitiva, se busca implantar el 

sistema correcto en ef lugar apropiado para los diferentes procesos de la 

organizacion. 

Actualmente existe una diversidad de desarrollos de sistemas los cuales 

buscan satisfacer y mejorar el trabajo dentro de la empresa. Estandarizan 

las operaciones en todas las areas; proporcionan soluciones integrales y 

uniformes que incrementan la rentabilidad de las operaciones, consolidando 

el liderazgo de la empresa; se obtiene informacion de calidad, precisa, 

confiable y oportuna que apoya a la toma de decisiones, permitiendo la 

productividad del personal. Por lo tanto, los coloca como una empresa 

“privilegiada” en su forma tanto de administrar sus procesos de negocios 

como de lograr sus objetivos.



Todo esto fleva a que la empresa se enfrente a cambios rapidos y 

acelerados dentro de su organizaci6én, mas para lograrlos, es necesario y 

fundamental fa participacién de todos los integrantes de una empresa, esto 

es, la colaboracién de todas aquellas personas que estaran involucradas en 

el cambio tecnoldgico. Una de las dificultades de la introduccién del cambio 

es que algunas personas se benefician mientras que otras sufren pérdidas, 

por lo que se resisten a él al verse afectadas de modos distintos. 

Las personas que se resisten a los cambios suelen tener cierto desgaste 

emocional, producto de las tensiones, ta inquietud y la ansiedad que afectan 

a la personalidad de un individuo durante un periodo de cambio. Los 

obstaculos para el cambio son factores ambientales que dificultan la 

aceptacién y la aplicacién del cambio. Esta actitud presentada en los 

adultos se denomina Resistencia al Cambio. Las personas levantan con 

frecuencia barreras para el cambio por temor a lo desconocido, por 

desconfianza hacia los iniciadores del cambio o por sentimientos de 

seguridad amenazada. 

Debido a esta cuestién, hay que considerar que tanto la empresa como los 

individuos, no pueden enfrentarse a cambios tecnolégicos de manera 

aislada y que cada uno de ellos debe observarse integralmente. Es decir, 

para que las personas enfrenten el cambio se deben considerar aspectos 

socioculturales, objetivos, valores y virtudes; en tanto que las empresas 

deben contemplar los procesos, sistemas, recursos y todas las areas 

funcionales de {a organizacién; como ta administracion, finanzas, 

mercadotecnia, produccién y el personal, entre otros. 
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Ante esta interrogante, se observa el gran papel que puede desempefiar el 

pedagogo dentro del ambito empresarial. El pedagogo actlia en su vida 

profesional descubriendo, examinando y utilizando aquellos valores de la 

cultura con caracteristicas adecuadas para ser aprovechados en la labor 

educativa. En cuanto al descubrimiento de esos valores, el pedagogo se 

pregunta qué hay entre lo que la tecnologia ha desarroliado en las 

empresas que ayude de cualquier manera al perfeccionamiento de las 

facultades especificas humanas. ‘ 

El pedagogo debe tener ia facultad de conocer los principios administrativos 

de una empresa y el desarrolio humano dentro de un ambiente laboral, 

ademas de tener ta capacidad de realizar una administraci6n eficiente de los 

recursos humanos para aumentar la productividad, calidad y competitividad 

en todas las areas de una empresa. Todo esto con la impartici6n de una 

adecuada capacitacion y adiestramiento de personal, colaborando en la 

planeacion organizacional y elaborando sistemas de comunicacion, 

analisis de puestos y planes de desarrollo para empleados. 

Cabe mencionar ahora, que el objeto de esta propuesta pedagdgica y la 

relacién con lo antes citado, es la labor educativa del pedagogo en la 

implantacion de un sistema integral de procesos en recursos humanos y su 

participacién en la _mejora de los individuos en sus conocimientos, actitudes 

y habilidades, para asi recibir una adecuada capacitaci6n y disminuir la 

resistencia al cambio en la busqueda de una solucién integral dentro de la 

empresa. 

Ante la oportunidad de implantar la funcionalidad dei un sistema integral de 

procesos, el pedagogo tiene la gran oportunidad de conocer algunas 

practicas de negocios que se realizan a nivel mundial en el area de recursos 
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humanos, ademas de aprender a adecuar los procesos internos de la 

empresa en un sistema y de enfrentar posteriormente la transmision de sus 

cenocimientos adquiridos a todo el personal que labora en el area 

encargado de realizar procesos tales como: Administraci6n de Personal 

(Seleccién y Reclutamiento de Personal, Contratacion y Movimientos de 

Personal) y Desarroflo de Personal (Estructura Organizacional, Plan de Vida 

y Carrera y Capacitaci6n). 

El presente informe académico de actividades profesionales mostrara la 

participaci6n de! pedagogo en la implantacién de un sistema integral de 

procesos en el area de Recursos Humanos en una empresa comercial, asi 

como el trabajo desempefiado en fa imparticion de ta capacitacion y una 

propuesta de trabajo para elevar el} nivel de satisfaccién y entusiasmo del 

trabajador, como el de! bienestar personal reflejado en la organizacisn.



1. CUERPO DEL TRABAJO 

1.1. Descripcién General 

1.1.1 Tipo de institucion 

Grupo Elektra, la cadena especialista de tiendas mas importante de 

Latinoamérica, atiende al mercado popular, y es lider en los mercados de 

productos electrénicos, linea blanca, muebles, y enseres menores. La 

cadena de tiendas Elektra comprende actualmente mas de 917 tiendas 

cubriendo 304 ciudades en la region. Empresa 100% mexicana con un giro 

comercial. ' 

Ademas, Grupo Elektra cuenta con tiendas en Centroamérica, en paises 

tales como: Guatemala, Salvador, Costa Rica, Republica Dominicana y 

Panama. 

Ofrece los servicios de transferencias de dinero desde Estados Unidos a 

México; transferencias de dinero en México, Servicios de Ahorro, Garantias 

Extendidas y Revelado de Fotografias, entre otros servicios que ofrece a su 

clientela los 365 dias del afio. 

Elektra ha incorporado a sus ventas, el Crédito con pagos Semanales, el 

cual permite que muchas familias de bajos ingresos, puedan adquirir bienes 

que de otra manera estarian fuera de su alcance. Este sector de la 

poblacion es el mercado al que se dirige nuestra empresa y representa el 

92% de la poblacién total de nuestro pais. 

  

"Informacién actuatizada Junio 1999. 
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La competencia de Elektra es altamente fragmentada. Se tiene mas de tres 

veces el ntimero de tiendas que el competidor mas cercano y superamos en 

mas de seis veces su piso de venta. 

Los productos son: 

        

IR: 

Muebles 400% mexicanos 

Eleétredomestica 

Enseres menores 

     

    50% mexicanas, 50% importados 

La tecnologia que se posee y desarrolla coloca al grupo en la vanguardia 

dentro de fa industria del servicio en toda Latinoamérica, y se aprovecha 

para que los clientes se sientan cada vez mas satisfechos. 

Para lograr que esta filosofia se siga traduciendo en hechos concretos, en 

Grupo Elektra siempre se esta en busqueda de las tecnologias mas 

modernas y avanzadas con el fin de satisfacer cada vez mas y mejor a los 

clientes. Es un ejempio de liderazgo y de interés por ofrecer productos y 

servicios de calidad comprobada por los clientes. 

Finalmente, todos estos logros de Grupo Elektra representan oportunidades 

que la empresa brinda, y que se deben aprovechar al maximo para seguir 

contribuyendo al desarrollo de la empresa y de cada uno de los miembros y 

del pais. 
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1.1.2 Mision Institucional 

Consiste en satisfacer las necesidades de los clientes, empleados, 

accionistas y socios comerciales, al tiempo que se _ contribuye 

significativamente con el desarrollo de la sociedad y las comunidades en las 

se tiene presencia. 

Los clientes cuentan con los productos basicos al mejor precio y con 

inmejorable servicio, lo que garantiza su lealtad. Los empleados estan 

seguros de que se valora su trabajo como un recurso esencial, por ello se 

jes ofrecen las mejores oportunidades para su desarrollo y crecimiento, 

procurando aumentar sus ingresos y mejorar su calidad de vida. 

Finalmente, se cumple con obligaciones con fa sociedad y las comunidades 

donde se hace negocio al contribuir al progreso de su gente y que hagan 

tealidad sus expectativas. Se apoya en la realizacién de actividades 

culturales, deportivas y recreativas, asi como las tradiciones locales que 

tanta alegria traen en nuestro pais. 

MISION 

Mantener el incremento de las utilidades: 

1. Proporcionar al mercado popular bienes y servicios basicos de calidad, 

con la mejor facilidad de adquirirlo. 

2. Atender al cliente a través de tiendas especialistas. 

3. Lograr que estos clientes recomienden con familiares y amigos. 

4. integrar un equipo de trabajo comprometido, en un ambiente que 

favorezca su desarroflo humano. 

~



PROPOS!ITO 

Ofrecer progreso con bienes accesibles a la gran mayoria de la poblacién, a 

través de la red de tiendas al menudeo. Al mismo tiempo, comprometerse 

con la creacion de oportunidades para el crecimiento y desarrollo a largo 

plazo de los empleados, con la prosperidad de los accionistas, con el 

crecimiento a largo plazo de nuestros socios comerciales, asi como con el 

bienestar de nuestra sociedad. 

VALORES 
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10. 

11, 

12. 

Respeto a las personas y al entorno. 

Compromiso personal para lograr el maximo esfuerzo. 

Calidad en fos productos que se ofrecen. 

Satisfaccion del cliente. 

Honestidad y lealtad que aseguren la integridad de la empresa. 

Capacidad para tomar decisiones responsables y flexibilidad para 

enfrentar los cambios. 

Comunicaci6n abierta para trabajar en equipo. 

Educacién como principal vinculo para fograr el crecimiento, fa 

superacion y desarrollo. 

Tenacidad y perseverancia en nuestras actitudes. 

Iniciativa y creatividad en el desempefio de nuestro trabajo. 

Reconocimiento y retribucién econémica como resultado de fa 

productividad. 

Innovacién constante para lograr el crecimiento deseado.



VISION 

Elektra tiene una visién basada en: 

= Sistema de Crédito 

= Redes de distribucion 

" Productos y Servicios 

« Publicidad Agresiva 

® Cliente primero 

«= Equipo de trabajo 

* Creatividad 

OBJETIVO 

“LLEVAR PROGRESO A FAMILIAS DE MEXICO Y AMERICA LATINA” 

Consiste en mantener su liderazgo como la mejor alternativa de compra 

para farnilias de ingresos bajos y medianos en todos los mercados. Esto 

significa contar con las mejores marcas, incluyendo la marca Elektra, 

manteniendo los precios mas bajos frente a ta competencia y 

proporcionando el mejor servicio al consumidor. 

1.1.3. Estructura General 

A continuacién se presenta el organigrama de la empresa y después se 

ofrece una breve explicacion del mismo.
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Actualmente Grupo Elektra cuenta con 18,057 empleados y en el 

corporativo se encuentran laborando 1,800 personas. Para dirigir al Grupo 

existen una presidencia ejecutiva y cinco vicepresidencias: 

- Prestdencia ejecutiva: Tiene la funcién de una Direccién General y de 

ella dependen las otras cinco vicepresidencias. 

- Vicepresidencia de Comercio: Tiene la funcién de dirigir todas las tiendas 

de la organizacion y su area principal es fa de ventas, ésta es la 

vicepresidencia que cuenta con mayor ntimero de personal. Atiende todo 

lo relacionados con tiendas Elektra y Hecali. 

- Vicepresidencia Telecomunicaciones: Dependen de ella todas las 

actividades relacionadas con tas unidades de negocios de 

comunicaciones como Biper, Unefon, Radiocel. Asimismo, ella es ja 

encargada de los negocios relacionadas con telecomunicaciones. 

- Vicepresidencia de Servicios Financieros: Se manejan todas las 

actividades relacionadas con servicios y productos financieros, como es 

el caso de Western Union, Dinero Express, Guardadito. 

- Vicepresidencia de Finanzas: Se encargan de todas las actividades 

financieras como la relacién con inversionistas. 

- Vicepresidencia Servicios Corporativos: Se encarga de dirigir todas las 

actividades relacionadas con la administracién del grupo, como Recursos 

Humanos, Contraloria, Auditoria y Sistemas.



Dentro de ja Direccién de Sistemas, se encuentra ubicada la Gerencia de 

Implantacion SAP, quien tiene a su cargo el proyecto de implementacidon del 

Sistema de Aplicaciones de Procesos, ja cual se encuentra dividida por 

cinco médulos, entre ellos el Médulo de Recursos Humanos. 

Dicho médulo se encarga de adecuar los procesos internos de recursos 

humanos de la empresa en el sistema SAP, parametrizar informacién 

relevante del personal y capacitar a los futuros usuarios del sistema. 

Para poder llevar acabo todo Jo anterior, participan 2 equipos: 

4. Equipo externo de Consultoria SAP, especialista en el sistema 

e Lider de Proyecto SAP 

« 2 Desarrolladores de Sistemas SAP 

® 2Consultores SAP 

2. Equipo interno Elektra 

e Lider de Proyecto Elektra RH 

« 2 Desarroliadores de Sisternas Elektra RH 

« 4 Parametrizadores Elektra RH



1.2. Descripcion Especifica 

1.2.1. Funciones y acciones desarrolladas 

Las funciones especificas de un pedagogo en un proyecto de impliantacion 

de un Sistema Integral de Procesos en el Area de Recursos, Humanos son 

en términos generales: 

e Parametrizar el sistema a los procesos especificos de recursos 

humanos. 

« Proporcionar capacitaci6n a usuarios sobre el funcionamiento del 

sistema. 

A continuacion se detallaran las funciones realizadas y a su vez la relacion 

con las acciones desempefadas. 

FUNGIONES Y ACCIONES 

» Analizar los procesos de Recursos Humanos y adecuarlos en el sistema. 

" Crear la Estructura Organizacional y depurar la informacion relevante de 

todo el personal que labora en la empresa. 

« Realizar la documentacién del funcionamiento del sistema. Esta 

documentacién se recopila en manuales para los usuarios por areas 

funcionales y también se utiliza como base para la creacién de manuales 

de capacitacion.



" Trabajar con tos usuarios funcionales de Recursos Humanos y validar 

que los procesos cumplan politicas y procedimientos internos de ia 

empresa. 

« Brindar apoyo af usuario en sus labores y orientarlos hacia los objetivos 

especificos de su area. 

= Participaci6n en las presentaciones de! sistema a los directivos para 

aprobar el disefio empresarial que se esta implementando. 

* Trabajo conjunto con el lider del equipo del proceso para determinar las 

necesidades de documentacién y de formacion de los usuarios. 

« Capacitacién de tos usuarios sobre el funcionamiento del sistema. 

* Trabajo conjunto con fos desarrolladores de conversiones, interfases, 

informes y formularios para aprobar las fuentes de datos, los datos 

convertidos resultantes y el! disefio, y la produccién de formularios e 

informes. 

« Establecer los procedimientos y organizar un equipo de apoyo para los 

usuarios durante las operaciones de produccion. 

NECESIDEDES PERSONALES PARA EL PUESTO 

¢ Actuar con compromiso total. 

4 Conocimiente de la funcién empresarial.



Capacidad para la toma de decisiones. 

Apoyo a la direccién estratégica de sistemas. 

Capacidad para aceptar nuevos conceptos e ideas. 

Capacidad para asimilar ideas abstractas (camo por ejemplo deducir un 

concepto a partir de su denominacién) que permita comprender las 

operaciones internas de la empresa y la reproduccion de los procesos 

del nuevo sistema. En este sentido es importante la capacidad para 

pensar en términos abstractos. 

Actuacién con ta vista puesta en los resultados (dar informacion 

suficiente y oportuna sobre el nuevo sistema, sus resultados y su 

aceptacion). 

Compafierismo (ayuda y apoyo mutuo en situaciones dificiles). 

Firmeza (la capacidad para llevar a cabo objetivos y soluciones). 

_ Disponibilidad para cooperar (la cooperacién con los compafieros del 

equipo y con los trabajadores de los departamentos de usuarios). 

Aceptacion y toferancia hacia el resto del equipo y hacia las diferencias 

hacia sus miembros. 
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1.2.2. Selecci6n y exposicién de un proyecto 

ANTECEDENTES 

Dentro de la Direccién de Recursos Humanos nace la necesidad de mejorar 

sus operaciones, reduciendo tiempos de procesamiento de informacion, 

para contar con informacion integrada en tinea de todo el personal de la 

empresa, ademas de tener toda la Estructura Organizacional controlada por 

un solo sistema y asi reducir costos de operacidon y solventar el problema de 

afio 2000. 

Después de evaluar cinco diferentes alternativas de Software para Recursos 

Humanos, se selecciona el sisterna SAP (Sistema de Aplicacibn de 

Procesos) con la finalidad de dar una respuesta oportuna y veraz en todos 

los procedimientos internos de Recursos Humanos . 

La compafia llamada SAP y el sistema R/3, fue fundada en 1972 con sede 

en Walldorf, Alemania. Es la cuarta compafiia mundial en ventas de 

software en el mundo y lider mundial en tecnologia y ventas de aplicaciones 

de software empresarial en arquitectura cliente/servidor. 

Ofrece la solucién Sistema R/3, que soporta procesos de negocio en las 

areas de finanzas, produccién, logistica y de recursos humanos en 

compajfias de todos los tamafis y tipos de industria. 

Con tecnologia innovadora y una sdlida experiencia de negocios, SAP 

provee a sus clientes con soluciones escalables que les permiten mejorar 

continuamente con 1,000 procesos de negocio considerados como fas 

mejores practicas empresariales.



El sistema SAP da el poder de responder rapida y efectivamente a 

condiciones dinamicas de mercado, ayudando a los negocios a mantener 

una ventaja competitiva, gracias al flujo de informacion integrada y en 

tiempo real. 

SAP emplea a mas de 15,000 personas en mas de 50 paises, quienes 

brindan apoyo y servicio de primer nivel a mas de 9,000 compafiias 

usuarias del R/3 alrededor del mundo. 

El sistema SAP se han convertido en poco tiempo en el Software de 

Negocios Lider en el Mercado, al contar con una participacién del 29 por 

ciento a nivel global (IDC, 1996). 

La compafia SAP utiliza las ultimas Tecnologias de Sistemas de 

Informacién como medio y método para soportar procesos empresariales de 

caracter global. 

Alcance del proyecto de Recursos Humanos SAP 

El alcance del Proyecto de Recursos Humanos abarcé dos modulos: 

= Administracién de Personal (PA) 

= Planeacién de Personal (PD) 

La implantacién del modulo de Administracién de Personal incluyo: 

1. Datos Maestros, es decir todos aquellos datos relacionados con los 

empleados (datos personales, salario, puesto, horario de trabajo e 

incidencias).



2. Reclutamiento de personal (Cartera de Candidatos y solicitud de 

empleo). 

3. Movimientos de Personal, es decir, altas, bajas, cambios y transferencias 

de personal. 

La implantacion del modulo de Planeacién de Personal incluys: 

4. Disefio de fa Estructura Organizacional. La estructura organizacional 

permite al sistema la activaci6n de requisicién de vacantes. 

2. Elaboracién del reporte de rotacion de personal. 

3. Organigramas/Plantillas. 

4, Desarrollo de personal. 

FACTORES DE EXITO EN EL PROYECTO 

= Participacién y compromiso de Ia alta direccién. 

« La mejor gente de la compafia de tiempo completo en el proyecto. 

« Delimitacién clara de los alcances y expectativas del proyecto desde su 

inicio.



« Compromiso total y absoluto del equipo que llevaba a cabo el proyecto. 

= Organizacién adaptable y abierta al cambio. 

= Gerencia del proyecto comprometida con el éxito del mismo. 

«  Habilidad y rapidez en fa toma de decisiones. 

= Comunicacién efectiva en la organizacion. 

«= Monitoreo periddico de avance. 

MISION DEL PROYECTO 

Consolidar a la direccion de Recursos Humanos como una area estratégica 

y competitiva, mediante un Sistema Integral que soporte la administracion 

de procesos de negocios de Recursos Humanos bajo estandares 

mundiales, entregando informacion precisa, confiable y oportuna. 

OBJETIVOS 

« Contar con una solucién integral para recursos humanos y obtener una 

operacion rentable. 

* Contar con informacion de calidad, precisa, confiable y oportuna como 

base para la toma de decisiones. 
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* Contar con una operacién segura, controlada y oporiuna que permita 

incrementar la productividad y que estimule la creatividad individual y 

colectiva, asi como ef desarrollo y realizacién personal. 

e Proporcionar Capacitacién a los usuarios con fa finalidad de transmitir el 

conocimiento y funcionamiento del sistema. 

METODOLOGIA 

La metodologia de Implantacién Accelerated SAP, se usé en la ejecucién 

del proyecto desde su planeacién, organizaci6n, ejecucién, validacién y 

puesta en marcha. Esta metodologia fue disefiada por SAP para ayudar a 

sus clientes en una implantacién rapida y de bajo costo del sistema. El 

enfoque es el siguiente: 

= Minimizar el tiempo requerido entre la instalacion y arranque productivo. 

« Maximizar la utilizacién de recursos de su empresa y consultores SAP. 

* Qbtener resultados en un “modelo” que puede ser utilizado 
posteriormente. 

= Incorporar una capacitacién del producto orientado a procesos 
integrados. 

= Involucrar a la comunidad de usuarios y sentar las bases de nuevos 
procedimientos de trabajo.



Las fases que se siguieron con ésta metodologia son: 

1. Preparacién del Proyecto. 

2. Planos del Negocio. 

3. Realizacién. 

4. Preparacion Final y capacitacion a usuarios. 

5. Puesta en Marcha y Soporte. 

El tiempo de implantacion del proyecto fue de seis meses, empezando el 2 

de Noviembre de 1998 y terminando el 30 de Abril de 1999, para comenzar 

en productivo. 

FACTORES CRITICOS DE EXITO 

« Apoyo de la direcci6n. 

= Alcance definido y congelado. 

« La mejor gente al 100%. 

= Organizacion adaptable y abierta al cambio. 

«= Comunicaci6n efectiva en la organizacién. 

= Habilidad y rapidez en la toma de decisiones (24 hrs.). 

* Entrenamiento completo. 

» Transferencia real de conocimientos. 

* Compromiso de equipo total y absoluto.



ll. VALORAGION DE LA CRITICA 

I.1 Fundamentacidn de fa critica 

11.1.1. Reflexiones sobre la disciplina en que se inscribe 

la practica 

Cabe aclarar que para hacer mencién del papel del pedagogo dentro la 

empresa y su labor en el reforzamiento al cambio ante la implantacién de un 

sistema integral de procesos, es necesario destacar la importancia que tiene 

la educacioén, dado que su fin principal es el perfeccionamiento del ser 

humano y solo por medio de la educacién el pedagogo puede lograr dicho 

fin. 

A continuacion se presentan las definiciones de educacién y la persona, 

como sujeto de estudio de la educacin y los fines que tiene la misma. 

IL1.1.4. Pedagogia y educacion en el ambito empresarial 

La educacion siempre ha existido desde que aparecié el hombre en la tierra. 

El hombre ha tenido un proceso de cambio junto con la educacién. Si el 

hombre evoluciona, la educacién debera tambien adaptarse a nuevas 

formas culturales, sociales, etc. Esto hace usual el hecho de que 

comunmente se haga referencia a la educacién como “...ef problema mas 

grande y dificil que puede ser propuesto al hombre”.? 

> DELVAL, Juan., Los Fines de la Educacién., p.1 

a



La educacion es una tarea que exige profesionalismo, dedicacion y sobre 

todo entrega y esfuerzo, entrega a los demas, dado que e/ hombre vive un 

proceso gratificante y de realizacion en si mismo y en los demas. 

En su concepcién vulgar “... se concibe la educacién como una cualidad 

adquirida, en virtud de la cual un hombre esta adaptado en sus modales 

externos a determinados usos sociales...” 

Es cierto que el hombre es un ser social y con necesidades no sélo de 

adaptacion, sino de integracién a la sociedad que lo rodea, pero debe 

tenerse en cuenta que no es aceptado dnicamente por su actuacion en ella, 

sino por ser Unico e irrepetible, por sus facultades sensibles y espirituales, 

por su integralidad. Por fo tanto, se puede observar que esta definicién se 

polariza en el comportamiento, es decir, toma solamente las conductas que 

el hombre exterioriza y no se le ve en su totalidad. 

Etimolégicamente, la palabra educacién significa “...conducir, llevar a un 

hombre de un estado a otro (...) extraer o sacar algo de dentro del 

hombre..."", se alude a que la educacién es un proceso, tanto intrinseco, 

como extrinseco. 

Es un proceso intrinseco porque retoma las potencialidades que posee el 

ser humano y las perfecciona, dado que “...la persona tiene la capacidad y 

la exigencia intrinseca de perfeccionarse”.® 

* GARCIA HOZ, Victor., Principios de Pedagowia Sistematica,, p. 16 
* ibidem., p.17 
* CHAVARRIA OLARTE, Marcela., Qué significa ser Padres., p.2t



Es un proceso extrinseco, porque guia de manera sistematica las 

potencialidades. Con respecto a esto, se puede afirmar que la educacién es 

el proceso mediante el cual se desarrollan jas dotes personales, con la 

finalidad de lograr la perfecci6n de la que el ser humano es factible. 

Otro concepto de educacién es el que da Victor Garcia Hoz como: 

“Perfeccionamiento intencional de las facultades especificamente 

humanas”, este perfeccionamiento intencional al que se refiere, nos 

muestra cémo la persona siempre busca ser mejor, su desarrotio personal, 

progreso, actualizacién, porque posee un desenvolvimiento para alcanzar la 

plenitud, es decir, su autorrealizaci6n. 

Se afirma que es intencional porque se trata de una influencia consciente 

sobre el hombre para educarlo, deriva de fa naturaleza humana “...si 

suprimimos de la educacién ese caracter de intencionalidad, entonces 

reducimos el proceso educativo a una evolucién psiquica y bioldgica...”’. 

La persona por naturaleza siente, piensa y quiere. Este pensar, querer y 

sentir esta relacionado con tas facultades especificamente humanas, porque 

el pensar y conocer se relaciona con la inteligencia; el querer se relaciona 

con la voluntad, dado que la persona por medio de la voluntad quiere lo que 

conoce por la inteligencia, y la libertad, hace que la persona se acerque 

eligiendo lo que fue querido por la voluntad. 

Como se menciond las potencialidades especificamente humanas son la 

inteligencia y la voluntad, pero hay que hacer hincapié que no se toma en 

“GARCIA HOZ, Victor, Principios de Pedagogia Sistemitica., p, 25 
7 ibidem, p.23



cuenta en la definicién de Garcia Hoz, que el hombre es una unidad 

sensible y espiritual. El hombre actia de forma integral; utiliza sus 

facultades sensibles y su psicomotricidad para poner en acto su facultad 

intelectiva y su potencia apetitiva. He aqui la importancia de tomar al ser 

humano como un ser biolégico, psicolégico, social y espiritual, de naturaleza 

unica e irrepetible. Aqui es donde acta la educacién de forma inmediata en 

cualquier circunstancia de la vida del hombre. 

LA PERSONA: Sujeto de estudio de la Educacién 

Para entender todo la grandeza de la educaci6n, basta con reflexionar en la 

riqueza de su sujeto de estudio: “Educar y ser educado son componentes 

esenciales de la naturaleza humana’”.® 

La educacién va dirigida al hombre individual que posee en su naturaleza la 

necesidad y capacidad de ser mejor. Hoy en dia es necesario tomar en 

cuenta a ese ser, con posibilidades y limitaciones, que al final lo hacen ser a 

la vez distinto y semejante a los de su misma especie. 

A lo largo de la historia han existido innumerables autores que han 

desarrollado un concepto de persona distinto, destacando ciertas notas 

caracteristicas que enfatizan su perfeccion y naturaleza racional: 

“Lo que es maximamente perfecto en toda naturaleza (...) lo subsistente 

de naturaleza racional”. (Sto. Tomas) 

“Sustancia individual de naturateza racional”. (Boecio)



— “La persona es cada ser humano concreto, en su totalidad; es decir 

integrado, compuesto por aquellos elementos que son esenciales a su 

naturaieza humana: cuerpo y alma racional, y aquellas caracteristicas 

llamadas accidentales que hacen de cada hombre un ser unico e 

irrepetible”® 

El concepto de persona que se adopte cobra gran importancia, porque tiene 

una repercusién directa en el tipo de educacion que se practique. 

Ser persona es un privilegio, pero al mismo tiempo es un proyecto que se 

debe realizar. El modo de ser persona no es una conquista triunfante y 

continuamente gozosa, si no un proceso de lucha, esfuerzo y riesgo. 10 

Es innegable que en esa lucha por plenificar su persona, el educador juega 

un papel relevante, porque proporciona ios medios propicios para 

encaminar al educando al encuentro con su propia perfeccion. 

En todo proceso educativo es necesario considerar las notas constitutivas 

de !a persona humana, entre las que destacan: 

  

* DELVAL, Juan., op.cit.. p.4 
" apud , CHAVARRIA OLARTE., Marcela., op.cit, p. 15 
"" cfr, PALACIOS, Leopoldo-Eulogio..ctal,, El concept de Persona. p.119 
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1. Individualidad 

El hombre es un ser individual y Unico, distinto a cualquier otro y, en 

consecuencia, su valor sera también individual y Unico. Esta individualidad 

lo constituye de un modo determinado, y la educacién debe respetar estas 

condiciones y caracteristicas propias. 

2. Autonomia 

Es la propiedad en virtud de la cual la persona es, de algun modo, el 

principio de sus propias acciones. Confiere una especial dignidad que lo 

distingue de los demas seres y le brinda la posibilidad de autodeterminarse. 

3. Apertura 

La persona es principio ~ agente, actor, creador de sus propias acciones, 

pero to es de un modo relativo, abierto y comunicante. Esto ocurre en virtud 

de que es un ser social que necesita estar abjerto al mundo, recibiendo 

influencias e influyendo a la vez. 

4. Unidad 

La persona es una totalidad, no es el resultado de fa adiccién o sumatoria 

de sus partes, sino de Ja relacion de éstas a la unidad de su ser. De aqui se 

deriva la idea de educacién como proceso integral, que involucra el aspecto 

biolégico, psicolégico, social y espiritual de 1a personal." 

   em., p. 120-138



EDUCABILIDAD 

La educacion tiene su principal fundamento en el postulado que establece 

que el hombre es modificable, que puede educarse. 

Si el hombre es susceptible de adquirir nuevas formas, lo debe a que es un 

ser finito, una realidad tncompleta. Las nuevas formas que adquiere en 

virtud de la educacién, van colmando el vacio de su finitud, van 

complementando su posibilidad de ser, van perfeccionandolo. He aqui, 

pues, que el ser humano no podria educarse, no podria haber educacidn si 

el hombre fuera un ser perfecto.’ 

Pero la educacién no tendria razon de ser si no existiera en el hombre la 

posibilidad de perfeccién, de promover sus potencialidades y disminuir sus 

limitaciones. 

La “educabilidad” es la capacidad que le permite al hombre perfeccionarse y 

desarrollar el ser que se encuentra inmerso en su naturaleza, la posiblidad 

de contribuir al perfeccionamiento de otros: “...es una posibilidad y una 

categoria humana. Una posibilidad, porque significa la viabilidad de! proceso 

educativo y fa afirmacion de que la educacién es factible, una categoria 

humana, por cuanto se predica del hombre esta cualidad...""°. 

" GARCIA HOZ, Victor., Cuestiones de filosofia Individual y Social de la Eduacién, p, 17 
'" FERMOSO, Paciano., Teoria de la Educacién,, p,19T 
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FINES QUE PERSIGUE TODA EDUCACION 

Los fines educativos son planteamientos anticipados que orientan las 

acciones del proceso; son las que nos mueven a educar. 

Todo proceso educativo esta encaminado a lograr el perfeccionamiento de 

las potencias humanas, llevando al hombre a promover todas las cualidades 

que le permiten dignificar su naturaleza. Pero el perfeccionamiento seria 

vano si Unicamente buscara mejorar las condiciones del sujeto que recibio 

la educacién, en virtud de esto, es necesario categorizar los fines de la 

educaci6on en tres grandes grupos: 

1. Individual 

En principio, la educacién debe incidir en la persona misma aprovechando 

sus cualidades para potenciarlas y lograr la perfeccién buscada. 

Una persona adquiere mayor perfeccién cuando le brinda un servicio a los 

demas, y eso es lo que busca la educacién: la promocién del hombre 

mediante su entrega a los demas. 

2. Social 

A nivel social, la educacién pretende aprovechar el perfeccionamiento 

alcanzado por cada persona, para contribuir a la mejora del entorno y de las 

condiciones sociales, en todos los ambitos y en todos los tiempos. 

Una persona adquiere mayor perfeccién cuando te brinda un servicio a los 

demas, y eso es lo que busca la educacién: la promocién del hombre 

mediante su entrega a fos demas.



3. Transcendencia 

Los objetivos trascendentes son aquellos que van mas alla de la 

cotidianidad humana, y pretenden impulsar la reflexion y toma de conciencia 

de tos fendmenos y misterios involucrados con el ser del hombre. 

La educaci6n debe contemplar este tipo de objetivos en virtud de la 

condici6n humana; el hombre esta llamado a trascender por medio de su 

actuacién en ef mundo. 

LABOR DEL PEDAGOGO EN EL AMBITO EMPRESARIAL 

Después de haber analizado ias caracteristicas propias de la educacion y la 

importancia det ser humano en el proceso educativo y su educabilidad, es 

necesario concretar la funcién y papel del pedagogo en la empresa. 

Hoy en dia se observa que el papel del pedagogo en nuestra sociedad, se 

encuentra poco valorado, ciertamente por la ignorancia generalizada que se 

tiene sobre cual es su funcién dentro de cualquier organismo o institucién. 

El pedagogo es una persona que tiene diversas funciones y 

responsabilidades con fa sociedad como: el educar a los demas, detectar 

fas necesidades de cada persona, para que con base en éstas pueda 

ofrecer una formacién integral a partir de sus capacidades. 

"ch. NERICI, Imideo G, Hacia una didActica General, p.26



También cumple la labor de dar orientacién y detectar si una persona es 

apta para realizar una determinada labor; es capaz de impartir capacitacion 

al personal de una empresa para que éste pueda realizar de una forma 

adecuada sus tareas. 

El pedagogo cuenta con grandes cualidades: 

= Conoce el comportamientao de fas personas, sus necesidades y 

capacidades. 

= Busca el respeto de fa dignidad de la persona y trata de ser mas justo, 

otorgando a cada quién fo que le corresponde, ya sea con una palabra o 

con una accion, siempre tratando de contribuir al mejoramiento de las 

capacidades especificamente humanas. 

« {ncide educativamente en todos los aspectos de la vida del hombre, 

tratando de realizar acciones encaminadas a lograr el perfeccionamiento 

humano por distintas vias y metodologias. 

Al ser la educacién un proceso constante y continuo en la persona, la vida 

se presenta como infinidad de oportunidades para ser mejor; nunca culmina 

el proyecto de perfeccion, y deben aprovecharse todas las actividades 

realizadas para que se conviertan en medios de crecimiento personal. El 

pedagogo debe estar presente en todos los ambitos para orientar 

adecuadamente el proceso educativo, porque existe una gran variedad de 

influencias que pueden obstaculizar o contribuir al logro de los objetivos 

propuestos.



Los ambitos en fos que puede desempefiarse profesionalmente un 

Licenciado en pedagogia son miltipies, porque el hombre se encuentra 

inmerso dentro de distintos ambientes, los cuales constituyen infinidad de 

posibilidades para contribuir al perfeccionamiento humano. 

Los ambitos de competencia de la pedagogia son los siguientes: 

« Familiar 

« €scolar 

= Comunitario 

= Empresarial 

Para efectos del presente informe se describira el ambito empresarial, 

puesto que dentro de una organizacién la persona recibe influencia del 

ambiente laboral, es decir, el trabajo es un medio educativo que permite no 

sdlo obtener resultados productivos dentro de la empresa, sino también 

alcanzar un nivel éptimo de perfeccionamiento personal. 

Hoy en dia las empresas mexicanas se apoyan en individuos altamente 

cualificados, quienes ocupan diversos puestos en cada organizaci6n, a fin 

de producir los bienes de servicio y consumo para satisfacer las 

necesidades de nuestra sociedad. 

El licenciado en pedagogia contribuye a la seleccidén, capacitacién 

profesional y desarroflo humano de la persona que hara realidad los 

objetivos de las empresas. 

ry



Enire de las actividades que puede realizar el pedagogo dentro de las 

empresas se encuentran: 

= Deteccién de necesidades de formacién profesional y humana en 

operarios y directivos. 

" Disefio, aplicacién y evaluacién de programas de capacitacién y 

desarrollo para el personal en sus distintos niveles. 

* Promocién de la mejora en conocimientos, habilidades y actitudes en 

operarios y directivos. 

« Asesoria para una optima administracién de los recursos humanos. 

« Participaci6n en la planeacién organizacional, especificando funciones y 

puestos que cada persona puede alcanzar. 

« Apoyo ai establecimiento de diversas politicas en la Empresa: salarios, 

higiene y seguridad, ocupacién del tiempo libre, etc. 

= Colaboracién con fa empresa en su desarrollo y productividad, 

mejorando las relaciones interpersonales. 

La empresa es un organismo dedicado a la produccién de bienes y 

servicios, y puede considerarse como un medio educativo porque son 

ambitos de realizacién personal aquellos que implican actividad y relacién, 

con posibilidades de mejora personal, propia y ajena, y entre estos Ambitos 

destaca el trabajo. El trabajo educa, porque permite perfeccionar al hombre 

en conocimientos, habilidades y actitudes.'® 

El trabajo debe realizarse bajo determinadas condiciones para que cumpla 

con su finalidad de promover la educacién propia e incluso ajena. 

  

'S OTERO, Oliveros F., Realizacién Personal en ¢l Trabajo., p.28 
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De lo contrario resultaria ser una actividad neutra o negativa respecto al 

propio proceso educativo. Estas condiciones estan  intimamente 

relacionadas con las caracteristicas propias del proceso educativo. '® 

El trabajo es un medio de perfeccién individual, material y social porque con 

el trabajo humano se puede conseguir: 

« El! desarrollo de las propias capacidades humanas. 

« La modificacién perfectiva de las cosas. 

* El servicio mediato o inmediato a otras personas.” 

La mejora es la caracteristica esencial de un trabajo humano. Esta mejora 

es doble respecto a las personas: 

« Mejora propia en la realizacién dei trabajo: en su planeamiento, en su 

ejecucién, en su evaluacién. 

« Mejora ajena como resultado del trabajo: en la calidad del producto 

ofrecido; en !a relacion que se establece."® 

éComo influye la educacién en el trabajo? 

No es posible la educacion sin trabajo, pero no todo trabajo es educativo. Si 

se realizara el trabajo de modo que contribuya a desarrollar nuestra 

capacidad de dar y recibir, en funcién de !a mejora personal, no sdlo sera un 

trabajo bien hecho, sino que nos ayudara a crecer como personas.'® 

 



La influencia educativa de !a empresa dependera del grado de 

responsabilidad que asuma cada uno, porque se trata de un proceso en el 

que la mayor participacién se obtiene por parte del educando. 

En el trabajo se puede ejercer influencia educativa de manera sistematica 

(cursos, programas, seminarios, talleres, etc.) o asistematica (en forma 

espontanea, natural). 

La educacién sistematica que se imparte dentro de la empresa es 

intencional, considerando que se promueve por parte de los directivos, pero 

no siempre esta encaminada al perfeccionamiento de los empleados, sino 

mas bien a obtener mayores niveles de productividad. En muchas 

organizaciones se imparten los cursos de capacitacién porque es una 

obligacion legal que se tiene que cumplir, pero no porque estén convencidos 

de los beneficios que trae consigo el desarrollo de un programa que mejore 

las condiciones de vida del personal que labora en la empresa. 

Uno de los aspectos que permiten educar por medio del trabajo es la 

intencionalidad con fa que es realizado, por eso es importante promover las 

acciones libres y responsables que persigan fines adecuados y propicien fa 

perfeccién humana. La intencionalidad educativa debe estar presente 

principalmente en el educando, es decir, en la persona que realiza el trabajo 

y que se educa mediante su desempefio laboral.”° 

Para que toda capacitacién sea efectiva, tanto para fa organizacién, como 

para la persona que contribuye con su trabajo dentro de la misma, es 

conveniente conocer el siguiente “decalogo’” de la capacitacion: 
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. La capacitacién es aprendizaje y el aprendizaje es cambio de conducta. 

. La capacitacién contribuye en el desarrollo de actitudes, conocimientos y 

habilidades de la persona. 

. La capacitacion sdlo constituye un insumo de ta productividad. 

. El entrenamiento efectivo modifica a fas personas en su forma de 

pensar, de actuar y de sentir. 

. Los contenidos de un curso, su metodologia, el tiempo asignado y los 

materiales deben ser producto del alcance y profundidad que indiquen 

los objetivos. 

. El entrenamiento efectivo es sinénimo de efectivo aprendizaje. 

. La capacitacién efectiva debe ser la especifica ensefianza para !a 

especifica necesidad. 

. La capacitacién enfocada a la productividad debe orientarse a 

contrarrestar problemas organizacionaies. 

. La capacitacién, al igual que las medicinas puede ser peligrosa si no ésta 

bien estructurada y planeada. 

10. Por fo tanto, al igual que la medicina, para tener éxito, debe cumplir con 

los siguientes requisitos:



= Conocer el malestar y detectar las causas (diagndstico de necesidades 

de capacitacién). 

* Elaborarse con el tipo y cantidad de ingredientes necesarios para curar 

el mal detectado (disefio didactico, metodologia, técnicas y material de 

apoyo). 

« Administrarse y dosificarse bajo tratamiento estricto (conduccién y 

dosificacién del aprendizaje). 

« Verificarse hasta qué punto el mal ha sido superado (evolucién de 

cambios de conducta y evaluacién de resultados). 

" Tomar medidas suplementarias para evitar que el malestar vuelva 

(seguimiento, reentrenamiento y reforzamiento, asi la modificacién de 

factores organizacionales que se adecuen a estas nuevas conductas 

modificadas). 

« Ser diagnosticada, recetada, administrada y controlada por un médico 

experto y no por un aprendiz (la capacitacion al igual que las medicinas 

deben ser diagnosticada, administrada y controlada por un conocedor, 

que ademas trasmita credibilidad).”" 

En términos generales, podemos entender que la capacitacién tiene un fin, 

orientar y transmitir conocimientos, desarrollar habilidades y modificar 

actitudes, que los ayude a mejorar el desempefio laboral y su vida tanto en 

lo profesional y como en lo personal. Es muy importante mencionar que no 

  

PINTO VILLATORO, Roberto., Proceso de Capacitacion., p.10-11



se puede encontrar la mejora profesional sin antes tener una mejora 

personal, : 

EI aprendizaje es cambio, y éste Ultimo es sinénimo de vida. Mientras 

vivimos estamos cambiando. Si un trabajador no es entrenado en su 

trabajo, eso no significa que no aprenda, sdlo que corremos el riesgo de que 

aprenda lo que no debe hacer. Por esto mismo, la capacitacién se debe 

entender como un “Cambio planeado en la conducta’”2. 

Cuando una empresa se enfrenta a cambios organizacionales, debe tener 

presente que los cambios no solo se dan en la empresa sino también en las 

personas que conforman la misma. 

Podemos decir que el pedagogo tiene una gran responsabilidad ademas de 

conducir una adecuada capacitacién, la de ayudar a que la empresa Ileve el 

cambio en los empleados, pues en la medida que las personas aceptan los 

cambios, la empresa se convierte en una entidad solida y util par a los fines 

economicos, productivos y sociales para los cuales fue creada. 

Si intentan modificar las conductas o comportamientos de la gente de 

trabajo, debe enfatizarse en cambiar su contexto y la forma en que son 

tratadas, mas que intentar cambiar a la persona misma. 

La calidad de vida en el trabajo es una filosofia, creencias que engloban 

todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral 

(motivacién) de las personas, enfatizando la participacién de ia gente, la 

preservacion de su dignidad y la lucha por eliminar los aspectos 

disfuncionales de la jerarquia organizacional. 

  

* ote ibidem., p.90



La calidad de vida en el trabajo no es una disciplina, ni tampoco puede ser 

un programa o un proyecto que se disefia una sola vez y juego se desarrolia 

de acuerdo a disefio; no es lo que quiere el Director o Gerente de Unidad 

que suceda en su organizacion, ni mucho menos lo que se delega a algtin 

administrador. Es, por ende, un proceso partcipativo y continuado que, en el 

tiempo ha de constituirse como una forma de accién esencial de cualquier 

organizacion que pregone la mejora continua.” 

11.1.2. Logros, Posibilidades y limitaciones. 

Después de implementar un sistema integral y de proporcionar capacitacién 

a todo el personal de Recursos Humanos sobre el funcionamiento del 

sistema, se observaron y detectaron logros, posibilidades y Simitaciones al 

concluir el proyecto de implantacion. 

LOGROS 

Se proporcionaron soluciones integrales y uniformes que incrementaron 

la rentabilidad de las operaciones, consolidando el liderazgo de la 

empresa. 

Estandarizaci6n de operaciones en todas las areas de recursos 

humanos. 

URL: hupvAvww.teclaredo edu.mx/unidad6/resisten.him



= Obtencién de informacién de calidad, permitiendo la productividad del 

personal. 

« Aprendizaje de los procesos de negocio especificos de recursos 

humanos en la empresa, tales como administracién y desarrollo de 

personal. 

« Trabajo en equipo y constante apoyo entre las areas involucradas. 

= Conocimiento de las necesidades de recursos humanos. 

= Capacitacion a 120 usuarios de recursos humanos. 

= Creacién de manuales de capacitacién a usuarios. 

LIMITACIONES 

~ Emigracién de la de informacion actualizada de los 12,000 empleados de 

la empresa al sistema implantado y parametrizarla en el sistema en solo 

6 meses. 

— Capacitacion a 120 usuarios de recursos humanos en 3 semanas. 

- Desconocimiento de los usuarios de los procesos de recursos humanos. 

- Falta de credibilidad en el sistema por parte de los directivos y usuarios. 

- Rechazo continuo ante el sistema integral de recursos humanos, por 

falta de una buena comunicacién organizacional. 

~ Falta de motivacion at personal. 

- Falta de objetivos organizacionales en recursos humanos. 
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Por lo tanto, podemos observar que una de fas dificultades de introduccién 

de un nuevo Sistemas de Recursos Humanos es el miedo al cambio, dado 

que algunas personas se benefician mientras que otras sufren pérdidas, por 

lo que se resisten a él, al verse afectadas de modos distintos. 

Las personas que se resisten a los cambios suelen tener cierto desgaste 

emocional, producto de jas tensiones, la inquietud y la ansiedad que afectan 

a la personalidad de un individuo durante un periodo de cambio. 

Los ebstaculos para el cambio son factores ambientales que dificultan fa 

aceptacion y la aplicacién del cambio. Esta actitud se denomina Resistencia 

al Cambio. Las personas levantan con frecuencia barreras para el cambio 

por temor a lo desconocido, por desconfianza hacia los iniciadores del 

cambio o por sentimientos de seguridad amenazada. 

POSIBILIDADES 

Ante dicha problematica, mencionada con anterioridad podemos decir que 

el cambio debe ser realizado por etapas: 

= Reconocimiento de la necesidad del cambio. 

Conseguir sensibilizar a fa organizacién para que acepte este cambio. 

= Ampliar el apoyo al cambio. 

= Crear unidades de compromiso en la organizacién. 

« Establecer un enfoque claro a través de una misién, de los equipos 

directivos, del plan, del modeto, etc. 

Hacer de las personas en la alta administracién, los campeones del 

cambio. 
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= Contribuir en el manejo eficiente de los conflictos internos de la 

organizacion, tanto a nivel grupal, intergrupal e interpersonal; mejorando 

el clima laboral de la organizacién. 

= Crear un medio ambiente en el que la autoridad conferida a los puestos 

se agregue a la autoridad basada en conocimientos y aptitudes. 

« Extender las comunicaciones en sentido horizontal, vertical y diagonal. 

« Elevar el nivel de entusiasmo personal y el de bienestar en la empresa U 

organizacion. 

» Encontrar soluciones sinérgicas a los problemas que mas se repiten. 

* Elevar el nivel de responsabilidad de personas y grupos de personas en 

fa formulacién e implantacién de planes. 

Por lo tanto podemos afirmar que las personas dentro de una organizacion 

necesitan una adecuada orientaci6én al cambio para que la empresa se vea 

beneficiada y asi como las personas que trabajan en ella, logrando los 

siguientes beneficios: 

« Las personas tienden a cambiar cuando han participado en la decision 

del cambio. 

= Apoyan el cambio cuando ellas lo planearon pero se resisten a él cuando 

no fueron quienes lo idearon. 

* Cambiaran al estar convencidas de que fas recompensas exceden al 

dolor del cambio. 

«= Tienden a cambiar cuando la direccién del cambio es apoyada por 

personas dignas de mérito. 

= Cambian mas rapidamente en un ambiente libre de amenazas.



" Estan prestas al cambio al tener aptitudes, conocimientos y destrezas 

para el cambio. 

* Tienden al cambio si confian en los motivos de quienes las inducen a él. 

= Cambian si son capaces de influir reciprocamente. Ganar....ganar. 

* Cambiaran gradualmente segtin vean el éxito. 

ll. 2 Presentacion de la propuesta 

Después de implementar un sistema integral de recursos humanos y de 

proporcionar capacitacién a todo el personal de Recursos Humanos, se 

observo el gran rechazo al cambio, tanto al sistema como a los procesos 

internos de Recursos Humanos. Donde se obtuvieron las siguientes 

conclusiones ante dicha problematica: 

1. Los procesos y la tecnologia por si solos no contribuyen a mejorar el 

desempenio de las personas. 

2. La gente en forma natural reacciona ante la incertidumbre de jo nuevo o 

lo desconocido, pero de una forma predecible. 

Por fo cual, el presente Informe proporciona una propuesta pedagdgica para 

enfrentar el cambio durante las implantaciones de sistemas integrales y asi 

aumentar el rendimiento de todo el personal, como fa aceptacién al cambio 

tanto personal como organizacional. 
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Existen cinco estrategias para enfrentar el cambio dentro de una 

organizacion: 

1. Educacién y Comunicacién: La sensibilizacion al cambio a través de 

capacitar a la gente y comunicarse con ellos abiertamente, puede 

ayudarles a ver fa légica del cambio y a ganar confianza mutua y 

credibilidad. 

2. Facilitaci6n y apoyo: Los agentes de cambio pueden ofrecer una amplia 

gama de esfuerzos de apoyo. El temor y la ansiedad disminuye cuando 

la gente obtiene beneficios inmediatos. La desventaja de esta tactica es 

que es costosa y no se tiene la garantia de éxito. 

3. Participacién: Es dificil que la gente se resista a un cambio en el que ha 

participado desde sus origenes. Por esa razén es muy importante darle 

participacion a la gente y obtener su compromiso. 

4. Negociacion: Se intercambia algo de valor a cambio de la disminucién de 

resistencia. En esta negociacion el riesgo es caer en el chantaje, lo cual 

seria negativo para la organizacion. 

5. Coercién: La aplicacién de amenazas, de castigos o la fuerza directa del 

poder sobre las personas que se resisten al cambio. Esta es quiza la 

mas riesgosa de las estrategias, dado que sus resultados son 

generalmente negativos. 

Analizando las cinco estrategias para vencer Ja resistencia al cambio, se 

observo que fas tres primeras son las optimas, por lo que se propone 

estructurar un Taller de Capacitacién orientado a la aceptacién de este 
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cambio y dar mayor peso a la importancia de una adecuada comunicacidn, 

de tal forma que se pueda contar con un liderazgo orientado al bien comin. 

Dicho taller esta orientado a los Gerentes y Directores de la empresa, por 

ser los transmisores y los primeros en retroalimentar dicho cambio 

positivamente. 

A continuaci6n se presenta la propuesta pedagdgica, presentando una carta 

descriptiva y el material de apoyo para el presente taller propuesto.



  

  

CARTA DESCRIPTIVA 
  

  

NOMBRE DEL TALLER: Aceptacion al Cambio 

  

  

DIRIGIDO A: Directores y Gerentes de area 

  

  
EXPOSITOR: Ana Lilia Reynoso Molina 

  

  OBJETIVO GENERAL:  Transmitir la importancia de la aceptacién al 

cambio como principio fundamental en una organizacién que enfrenta 

cambios acelerados, asi como acrecentar la confianza en el personal. 

  

  MODULOS DEL TALLER: 

1. Introduccion: Motivos por los que se requiere un taller de aceptacién al 
cambio. 

2. Objetivos del taller 
3. Definicién de Cambio 
4. Etapas del Cambio 

5. Liderazgo durante el Cambio 
6. Pasos para el cambio 
7. Razones de Cambio 

8. Definir una Vision 

9. Tipos para enfrentar el cambio 
10. Conclusiones 
  

  SISTEMA DE EVALUACION: Participacién 100% 

  

  
TIEMPO: 2 Horas 

  

  

TECNICA DIDACTICA: Participativa - Practica - Dirigida 
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Introduccion 

  

aceptacion al cambio: 

« Acrecentar el grado de confianza y de apoyo entre los 

miembros de la empresa. 

= Contribuir en el manejo eficiente de ios conflictos internos de 

la organizacién, tanto a nivel grupal, intergrupal e 

interpersona, mejorando el clima laboral de la organizacién. 

= Crear un ambiente en el que la autoridad conferida a los 

puestos se agregue a la autoridad basada en conocimientos y 

aptitudes. 

= Extender las comunicaciones en sentido horizontal, vertical y 

diagonal. 

«  Elevar el nivel de entusiasmo personal y el de bienestar en ja 

empresa u organizaci6n. 

«  Encontrar soluciones sinérgicas a los problemas que mas se 

repiten. 

«  Elevar el nivel de responsabilidad de personas y grupos de 

personas en la formulacion e implantacién de planes. 

« Preparar a la gente de la organizacion para llevar a cabo de 

manera efectiva y exitosa los nuevos procesos y la nueva 

tecnologia, con el fin de alcanzar la estrategia de negocio y 
mejorar su desempefio. 
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Objetivos 

  

Observar el cambio como un proceso integral dentro de 

la organizacién, no como dos procesos diferentes, es decir, 

el cambio de actitud en la gente y el cambio de la 

tecnologia en la empresa, como un factor critico en el 
rendimiento de! personal. 

>Transmitir a los Gerentes y Directores confianza y 

aceptacidon al cambio para que a su vez, el personal se vea 

retroalimentado por los altos directivos. 
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Definicion 

  

Cambio en la empresa en términos generales es: 

¥ Preparar a la gente de la organizacién para llevar a cabo 
de manera efectiva y exitosa los nuevos procesos y fa 
nueva tecnologia, con el fin de alcanzar la estrategia de 
negocio y mejorar su desempefio. 

¥ Los procesos y la tecnologia por si solos no contribuyen a 
mejorar el desempefio. 

v¥ la gente en forma natural reacciona ante la 
incertidumbre de fo nuevo o fo desconocido, pero de una 
forma predecible. 

  

Aceptacién| Compromiso 
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El impacto que el cambio 

produce 

Pr
od

uc
ti

vi
da

d      
       | 
Situacion 

Actual 

| Situacién 
Futura 

  

El objetivo es minimizar la caida en 
productividad y hacer el cambio lo mas 

transparente posible    



Etapas del Cambio 

1 4 

Negacién. 
“Estotioime afectaré...” 
La gente no pone atencién, 
ignora la informacion 

     
   

            

            

     

   

    
     

Feleploseiatel 

hecho asi desde hac 

afios” 

La gente empieza a usar y 

defender la nueva forma 
de hacer las cosas 

2 

Resistencia 
Esto no va a funcionar uncione si...” 
porque... ma de saber si funciona es 
No es como Io he ; 
siempre..” tekérnipieza a probar la nueva 

HToer las cosas, esta en un 

sdi0 de aceptacion 
ae 

La gente esta molest 

demuestre 0 no) 

El cambio da la sensaci6n de que se 
, pierde el control 
    

« Todas las personas experimentan estas etapas 

+ Cada persona pasa por estas etapas a diferente ritmo 

+ Hay ocasiones en que las personas regresan a etapas anteriores 
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Liderazgo durante el Cambio 

  

Los agentes del cambio: 

Conocen claramente la direccién del negocio, los valores clave, 
los comportamientos requeridos y los medidores de éxito. 

Son capaces de proponer un estado futuro que resulte 
atractivo; debe de ser algo que la gente quiera. 

Sus acciones son visiblemente consistentes con sus palabras. 

Comunican con anticipacién, frecuentemente y de manera 
abierta (formal e informaimente). 

Promueven la comunicacién, estan dispuestos a escuchar. 

Comparten abiertamente las “buenas” y “malas” noticias, crean 
un ambiente de confianza. 

Promueven el trabajo en equipo. 
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La experiencia del Cambio 

  

Requisito Fundamental! 

i El cambio real ocurre en proporcién directa a fa cantidad de 
compromisos sostenidos y demostrados con hechos y 
palabras por los agentes de cambio 
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Pasos para un cambio exitoso 

  

Ut €stablecer que el cambio es fundamental tanto para fa 
empresa como para las personas. 

Formar un equipo de trabajo fuerte y con liderazgo. 

Crear una clara vison del futuro. 

Comunicar la vision. 

Dar suficiente autoridad a otros para que contribuyan a 
alcanzar !a vision. 

# Planear, crear y reconocer metas parciales a lo largo del 
camino. 

Consolidar los logros y seguir mejorando continuamente. 

Hacer del cambio una forma de trabajo. 

wey 
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Las Razones del Cambio 

  

éCual son fas razones del cambio? 

éPor qué ahora el cambio? 

éBeneficios Econémicos? 

éBeneficios para el negocio? 

éBeneficios para nuestra gente? 

éPara mi? 
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Definir una Vision 

    

I &Cémo queremos ver a la organizacién en siete semanas? 
¢4En seis meses? ¢En un afio? 

— ~Cdmo queremos ver los procesos de negocio en siete 

semanas? £En seis meses? En un afio? 

i «Como queremos ver a la gente en siete semanas? ~En seis 
meses? gEn un afio? 

ER ¢~Como nos queremos ver nosotros en siete semanas? ~En 
seis meses? ¢En un afio? 

  

aS



TIPS PARA ENFRENTAR EL 
CAMBIO 

  

1. Sea proactivo.- No significa sdlo tomar Ia iniciativa sino 
ser responsable de su propia vida. Tenemos fa iniciativa y la 

responsabilidad de hacer que las cosas sucedan. Su 

conducta no es producto de la circunstancias sino producto 

de su decision consciente, de sus valores. Su respuesta no 

es sdlo una reaccién a fos estimulos externos, es una 

eleccién consciente, es una respuesta basada en valores. 

2. Empiece con un fin en mente.- Realice con seriedad su 

visualizacién, con sistema, empezando con el cuadro o el 

patadigma de vida como marco de referencia o criterio para 

el examen de todas las otras cosas. Empezar con un fin en 

mente significa comenzar con una clara comprensién de su 

destino. Significa saber a dénde vamos. 

3. Establezca primero lo primero.- Es la realizacién, la 

actualizaci6n, es el ejercicio de fa voluntad interdependiente 

para llevar a la realidad el primero y segundo habito. No se 

puede pasar a principios sin tomar primero conciencia de 

los propios paradigmas y sin comprender como hay que 

cambiarlos y alinearlos con los principios. Darle prioridad a 

lo importante en vez de a lo urgente. 
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TIPS PARA ENFRENTAR EL 

CAMBIO 

  

4, Piense en Ganar - Ganar.- No es una técnica sino una 

filosoffa total de la interaccién humana. Es una estructura de la 

mente y del coraz6n que constantemente procura el beneficio 
mutuo en todas las interacciones humanas y ve la vida como un 
esenario cooperativo y no competitivo. 

5. Procure primero comprender y después ser comprendido.- 

Principio de comunicacion empatica que es fa clave de ia 

comunicaci6n interpersonal efectiva. Escuche antes de hablar. 

6. La Sinergia.- Principio de la cooperacién creativa. Es la 

esencia del liderazgo transformador. Simplemente definida la 

sinergia significa que el todo es mayor que la suma de sus 

partes. La sinergia cataliza, unifica y libera las mas grandes 
energias def interior de la persona. Cuando las personas 

trabajan verdaderamente en equipo son mucho mas que la 

suma de sus capacidades individuales. 
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Retos para vencer el rechazo 

al Cambio 

  

Falta de Credibilidad 

Falsa “Familiaridad” 

Miedo a “despidos” 

“Infraestructura” de rumores 

Vicios en la comunicacién (Incomprensible, abstracta, 
compleja, clichés) 

B= =Demasiada comunicacién 
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é Que debo hacer para un 
cambio efectivo? 

  

Identificar y segmentar la audiencia 

Utilizar diferentes medios de comunicacién 

Emplear diferentes “voces” 

Ser claro 

Comunicar, comunicar, comunicar... 

Honestidad: fa dnica regla 

Transmitir “emaciones” no sdlo informacién 

Comunicar para “aliviar”, “consolar”, “exhortar”, “motivar” 

Hacer los mensajes “tangibles” 

Escuchar, escuchar, escuchar... 

0g. X 
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Conclusiones 

  

‘La empresa debe basarse en la alianza intima entre las 

personas y la tecnologia, personas con una actitud critica y 

capaces de autodireccién, que aprendan a aprender y se 

capaciten anticipandose a los efectos dominantes, crecientes 

e inimaginables de la tecnologia de la informacién del siglo 

XX. 
*Las personas..... Tienden a cambiar cuando han participado 

en la decisién del cambio. 

« Apoyan el cambio cuando ellas lo planearon pero se resisten 
a él cuando no fueron quienes lo idearon. 

*Cambiaran al estar convencidas de que las recompensas 

exceden al dolor del cambio. 

+Tienden a cambiar cuando la direccién del cambio es 
apoyada por personas dignas de mérito. 

-Cambian mas rapidamente en un ambiente libre de 

amenazas. 
- Estén prestas al cambio al tener aptitudes, conocimientos y 
destrezas para el cambio. 

* Tienden al cambio si confian en los motivos de quienes jas 
inducen a él. 
*Cambian si son capaces de _ influir reciprocamente. 

Ganar....ganar. 

+ Cambiaran gradualmente segtin vean el éxito. 

* Mantienen el cambio segtin el grado de ser soportado por su 

ambiente. 
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Hi. CONSIDERACIONES FINALES 

El presente informe de actividad profesional tiene la finalidad de referir mi 

experiencia labora! en la implantacién de un sistema integral de procesos 

para recursos humanos y la labor que tengo como pedagoga dentro de una 

empresa, teniendo siempre como fin contribuir en ef perfeccionamiento de 

todas aquellas personas que laboran en ella. 

Uno de fos motivos que me ilevé a realizar el presente informe es que las 

empresas deben considerar que los procesos y la tecnologia por si solos no 

contribuyen a mejorar el desempefio de las personas, siendo que, si se 

busca el desarrollo y crecimiento de la empresa, se debe empezar por 

buscar el crecimiento y desarrolio del personal. Como pedagoga puedo 

afirmar que nunca se obtendran beneficios organizacionales mientras el 

personal no se sienta satisfecho en su trabajo y no tenga un conocimiento 

de los objetivos de la empresa. 

La empresa debe basarse en la alianza intima entre las personas y la 

tecnologia, personas con una actitud critica y capaces de autodireccion, que 

aprendan a aprender y se capaciten anticipandose a fos efectos 

dominantes, crecientes e inimaginables de la tecnologia de la informacién 

del siglo XXI. 

Durante mi experiencia profesional como pedagoga observé que dentro de 

una empresa se tienen funciones y responsabilidades tales como: 
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~ Educar a los demas, detectar las necesidades de cada persona para que 

con base en éstas se pueda ofrecer una formacién integral a partir de 

sus capacidades. 

— Ofrecer orientacion y observar si una persona es apta para realizar una 

determinada labor. 

~ Brindar capacitacion al personal de una empresa, para que éste pueda 

realizar de forma adecuada sus tareas. 

Cabe mencionar que uno de los obstacuios a ios me_ enfrenté 

profesionalmente, es la falta de credibilidad en las tareas que puede 

desempefiar el pedagogo, siendo siempre un reto demostrar que no 

solamente el pedagogo imparte cursos de capacitacion y recluta personal, 

sino que tiene la capacidad de participar en ta planeacién organizacional, 

administraci6n y desarrollo de personal dentro del area de Recursos 

Humanos. 

Considero que fue una gran oportunidad participar en dicho proyecto, dado 

que obtuve grandes beneficios, tanto en lo profesional, como en lo 

personal. 

En lo profesional, porque adquiri conocimientos y habilidades que no poseia 

en los procesos de administracion y desarrollo de personal. Aprendi sobre la 

parametrizacion de informacién en un sistema integral de procesos. 
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En lo personal, porque tuve fa oportunidad de compartir a todos los usuarios 

de recursos humanos mis conocimientos y habilidades en el sistema 

durante y después de la capacitacién. Ademas observé que es altamente 

gratificante recibir un “gracias” ,“lo hice solo”. 

Esta es la razén por la que quiero hacer participe a todos aquellos que son 

profesionales de la educacién, independientemente el ambito donde se 

desempefien, que el ser pedagogo es una oportunidad que tenemos para 

contribuir a que las personas crezcan integramente y que en todo lugar y 

momento podemos ayudar a que las personas se sientas satisfechas con 

sus capacidades y limitaciones. Buscar siempre que las personas se 

acepten primero como son, pero que busquen siempre un constante 

desarrollo profesional y personal. 
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