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INTRODUCCION

¢,Donde puede trabajar un pedagogo? De acuerdo con el plan de estudios 2010 de
la Licenciatura en Pedagogia de la Facultad de Filosofia y Letras (FFyL) de la
Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM), un pedagogo es el profesional
que analiza y valora el contexto social, econémico, politico y cultura | de la
educacion, para generar y desarrollar metodologias, estrategias, planes y
programas educativos de diversa indole, en las distintas modalidades, niveles y

contextos educativos. 1

De esta manera, el pedagogo puede desempefarse en centros e instituciones
educativas nacionales o extranjeras del sector publico y privado. Especificamente

me gustaria resaltar las siguientes actividades descritas en el plan:?

e La coordinacion de procesos de formacion, actualizacion y evaluacion de
recursos humanos en diferentes escenarios educativos.
e La asesoria especializada en instituciones publicas y privadas en materia de

estrategias y programas de naturaleza educativa.

Los puntos anteriores aluden de manera implicita al ambito empresarial, donde
encontramos, de acuerdo con los portales de empleo mas populares de internet
(OCC, Computrabajo, Indeed, Boomerang, Linkedin, entre otras) amplio campo
laboral para un pedagogo en el area de recursos humanos (RH), capacitacién
laboral y desarrollo organizacional /cultura organizacional (DO).

Pero, ¢qué hace un pedagogo en el &mbito empresarial? ¢El perfil del pedagogo
tiene congruencia con lo que se necesita en el mundo laboral actual? En mi paso
por la Universidad, no cursé ninguna materia en la cual se me preparara para
trabajar en una empresa, no vi ningin tema de recursos humanos ni de capacitacion
laboral, lo méas cercano que cursé fue la asignatura de Organizacién y

Administracion Educativas y Taller de Administracion Educativa | y I, la primera

1 Descripcidn sintética del plan de estudios de Pedagogia FFyL, p.1. Consultado el 20 de octubre de 2016 en:
https://escolarl.unam.mx/planes/f_filosofia/Pedag.pdf
2 Ibldem, p.3



como asignatura obligatoria de quinto semestre y los talleres como optativos de
séptimo y octavo semestre, en donde vi temas como desarrollo organizacional ,
manuales de procedimientos, teorias de la administracion, que sin duda alguna
sientan bases para los temas que se ven en una empresa. En séptimo y octavo
semestre también hay como materia optativa varios talleres de educacion no formal,
uno de ellos se enfoca a la educacion para el trabajo. Alli se ven a grandes rasgos
tematicas que son de ayuda para colaborar en el sector privado empresarial.

Sin embargo, no podemos cerrar el perfil del pedagogo que compite por un lugar en
el &rea de RH y capacitacion, unicamente al que egresa de la FFyL. En la misma
UNAM, la carrera de pedagogia es impartida en la Facultad de Estudios Superiores
(FES) campus Acatlan y Aragon. El plan de estudios de la FES Acatlan si incluye
un area de pre-especializacion dedicada a RH y Capacitacion que comprende las

siguientes materias:®

e La capacitacidon en el contexto de la Administracién
¢ Recursos Humanos y Capacitacion

e Evaluacién de la Capacitacion

En el sector educativo privado, universidades como la Universidad Panamericana
(UP) ofrecen también area de especializacion en RH y capacitacion.Otras
Universidades como la Iberoamericana, de igual forma, tienen un perfil de egresado
preparado para laborar no sélo en instituciones educativas sino también en el sector
empresarial.> Estas le siguen Universidades de menor renombre como la UNITEC,

Universidad Insurgentes (Ul), Universidad Mexicana (UM), entre otras.

Es claro que el perfil que esta egresando de pedagogia, excepto el de la FFyL, esta
preparado para competir en el &mbito laboral empresarial, pero ¢,eso significara que
pedagogia estaria ligada y tendria que ver con una empresa? ¢ Existira verdadero
trabajo educativo en una empresa, desde la perspectiva clasica, filosofica y

3 Descripcion sintética del plan de estudios de Pedagogia, Acatlan p. 5. Consultado el 20 de octubre de 2016 en:
https://escolarl.unam.mx/planes/acatlan/Pedag-Acat.pdf

4 Plan de Estudios, Pedagogia UP. Consultado el 20/10/2016 en: http://www.up.edu.mx/es/licenciatura/mex/pedagogia
5 Plan de Estudios SUJ. Consultado el 20 de octubre de 2016 en: http://www.ibero.mx/licenciaturas/licenciatura-en-
pedagog



humanistica de la pedagogia que es con la que nos preparan en FFyL? ¢Qué
impacto tiene un pedagogo colaborando en el area de RH, comparado con un
egresado de administracion o de psicologia, quienes se han dedicado a este ramo
por mucho mas tiempo que el gremio pedagogico? ¢Qué relacion existe entre

educacién y trabajo?

Estas preguntas seran contestadas a lo largo de este trabajo que es un informe
académico por actividad profesional sobre mi experiencia laboral en una empresa
de seguridad privada, desarrollandome en las areas de recursos humanos,

desarrollo organizacional o como la llaman en la empresa; responsabilidad social.

En el capitulo 1 se hara un analisis sobre la conexién que existe entre la pedagogia
y los recursos humanos, resaltando cuél es la tarea del pedagogo en el &mbito
empresarial. Se hara un recorrido por la historia de los recursos humanos y la cultura
organizacional, para qué sirve la cultura organizacional y qué se pretende lograr con
ello, conectando el trabajo de un pedagogo en el &mbito de la cultura organizacional

y responsabilidad social.

En el capitulo 2 se hablara especificamente del contexto de la empresa en la cual
estd basado este informe: filosofia, misién, vision, estructura, metodologia de
trabajo. Finalmente, en el capitulo 3, describiré la experiencia vivida y los aportes
realizados desde una visibn pedagogica al proyecto de cultura organizacional,
responsabilidad social y educacion para el trabajo, asi como el impacto que se tuvo

en el gremio del personal de seguridad y por ende en la empresa.



Capitulo 1. Recursos humanos y cultura organizacional: la tarea del
pedagogo en el ambito empresarial

Se dice que terminando los estudios universitarios se esta listo para ejercer la
profesion elegida e incorporarse al mundo laboral. En caso de que no se haya tenido
la fortuna de cursar la universidad, la ley marca que el grado minimo de estudios
requeridos para poder ingresar solicitar un empleo formal es el nivel basico de
educacion y la edad minima es quince afos, siempre y cuando se cuente con el
permiso del padre/madre o tutor. La Ley Federal de Trabajo en su Articulo 22
menciona que: “Queda prohibido el trabajo de menores de quince afios; no podra
utilizarse el trabajo de mayores de esta edad y menores de dieciocho afios que no

hayan terminado su educacion basica obligatoria.”®

¢ Por qué se pide un grado minimo de estudios para poder laborar, al menos en un
empleo formal? ¢Qué relacion existe entre educacion y trabajo? ¢La educacion
escolar formal, mencionada en la ley, es la Unica que permite desarrollar habilidades
para el trabajo? ¢ Qué otras alternativas educativas se tienen? ¢Qué tiene que ver
todo con esto con los recursos humanos y la cultura organizacional? Estas son

algunas de las preguntas que se intentaran responder en este capitulo.
1.1 Relacion entre educacion y trabajo

¢, Qué es la educacién? Diversos autores, de distintas épocas, han definido el
concepto de educacion. Como pedagoga puedo decir que la educaciéon es un
proceso humano que se da para desarrollar facultades sociales, emocionales,
intelectuales y politicas a través de la transmision de la cultura logrando una

formacion integral, es decir, preparar al ser humano para la vida completa.

Emilio Durkheim, en su libro Sociologia y educacién, hace un vinculo directo de la
educacion con la sociedad, indicando que la mision de la educacion es desarrollar

las facultades que el ntcleo social, en el que el sujeto esté inmerso, exige,’ es decir,

6 SEGOB. Diario Oficial de la Federacion consultado el 01 de marzo de 2017 en
http://dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5396526&fecha=12/06/2015
7 E. Durkheim. Sociologia y educacion, p.76.


http://dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5396526&fecha=12/06/2015

la transmisién de la cultura , la forma de vida y los valores sociales. Pero, ¢dénde
aprendemos esto? Sin duda alguna, la primera educacion que el ser humano recibe
se da en casa. Posteriormente, entra a la escuela en donde se cumple de manera
mas explicita la misiébn que Durkheim menciona, reproduciendo de alguna manera

la vida social a través del aprendizaje de comportamientos y conductas especificas.

Con la creacion de la escuela en el siglo XIX, la educacion y el papel de la escuela
se definen de manera mas estructurada, con el fin de formar ciudadanos que se
adaptaran y pudieran desempefarse social y laboralmente en la sociedad de su

tiempo.

De acuerdo con esto no dudo en decir que uno de los fines de la educacion es
preparar para la vida en el trabajo. “El trabajo, entendido como una fuerza de
ejecucion o actividad social de la cual el hombre (pensando hombre no como género
sino como individuo) obtiene sus medios de subsistencia; podemos decir que el

hombre necesita trabajar para vivir”.2

Actualmente diversos organismos internacionales, principalmente de corte
econdémico como: la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacién
para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econémicos (OCDE) y el Banco Mundial (BM)
marcan como primordial educar para el trabajo, como se expresa en el libro
Tendencias que transforman la educacion 2016, escrito por la OCDE, en el capitulo

2 gue habla acerca del futuro de los estados- nacion.

Otra funcion clave del Estado-nacion es desarrollar la productividad de su
fuerza de trabajo y garantizar que el pais dispone del talento necesario.
Dentro del mercado de trabajo, una de las transformaciones sociales mas
importantes del Gltimo medio siglo ha sido el avance hacia la igualdad entre
hombres y mujeres. Los educadores deben ser conscientes de las
habilidades que sus estudiantes necesitaran para prosperar en un

mercado de trabajo mas intensivo en conocimiento, asi como el impacto

8 Enric Sanchis, Trabajo y paro en la sociedad postindustrial, p. 17



potencial de cambios en la seguridad, la sanidad y las prioridades de

gasto.®

Pero, ¢desde qué enfoque lo estdn haciendo? Histéricamente se ha considerado
al trabajo como motor de la economia que es impulsora del desarrollo social. El
trabajo esta ligado al Estado y a diversos grupos sociales, siendo los dos

principales: la familia y la escuela.

Hay una conexion imprescindible entre familia, escuela y trabajo. Se concibe que la
familia sienta las bases para que el individuo se desenvuelva en la escuelay a su
vez ésta lo prepare para desempefar alguna profesion que remunere

econdémicamente a él y a su nacion, impulsando asi el progreso econémico.

Con el nacimiento del mundo global y el concepto sociedad del conocimiento que
tienen sus inicios a finales de los sesenta y principios de los setenta. El concepto de
“sociedad del conocimiento” hace referencia a cambios en las areas tecnoldgicas,
estrechamente relacionadas con las TIC, en el ambito de planificacion de la
educaciéon y formacion, en el @mbito de la organizacion (gestion de conocimiento) y

del trabajo (trabajo del conocimiento).1°

Segun Peter Drucker,*! los paises se centraron en la competencia laboral y “tecno-
econdmica’. La competencia tecno-econdmica hace referencia al paradigma tecno-
econémico creado por Carlota Pérez en 1985, quien a partir de la revolucion
industrial plantea una divisién de cinco periodos: Revolucion Industrial (1771-1829),
Era del vapor y ferrocarriles (1829-1875), Era del acero. La electricidad y la
ingenieria pesada (1875-1908), Era del petréleo, automavil y la produccion en masa
(1908-1971) Era de la informatica y las telecomunicaciones (1971-actual). En el
paradigma tecno-economico se debe de hacer del conocimiento una innovacion
tecnoldgica que genere rentabilidad econdémica, es por ello que en el marco de la
globalizacion la sociedad del conocimiento toma un papel preponderante con un

valor no solamente intelectual sino monetario y es con ello con que se empiezan a

9 OCDE. Tendencias que transforman la educacién, p.54.
10 Kruger Karsten. El concepto de sociedad del conocimiento, p.4.
11 Drucker Peter, La era de la discontinuidad, p.69.



conformar reformas educativas que sirvan a este paradigma.'? Por tanto, era
necesario la reformacion de las escuelas. “En los paises més avanzados se ha dado
un proceso de modernizacién de la economia y de las empresas, con base en la
revolucion tecnoldgica y gerencial e impulsado por una intensa competencia en el
contexto de la globalizacion. En esas condiciones, los requisitos de las empresas
en términos de perfil de egresados han llevado a las universidades a cambiar en la

direccion indicada.” 13

Este fenomeno llega a México oficialmente en 1993 con la firma del Tratado de Libre
de Comercio (TLC) con Estados Unidos de Norteamérica y Canad4, con el propésito
de ingresar al mundo global y generar la apertura a relaciones comerciales y

econdmicas.

México, al igual que muchos otros paises, enfrenta en la actualidad
transformaciones importantes que le presentan nuevos desafios. La
década de los noventa se ha caracterizado por cambios profundos y
acelerados en el desarrollo tecnolégico, en los modelos que servian de
referencia a los paises, a las empresas y a los individuos para tener éxito,
y por ser también el escenario donde se manifiesta un crecimiento
moderado de la economia mundial, y con ello, una desaceleracion en la
creacion de empleos, que lleva a una competencia creciente y cada vez
mas exigente para obtener un lugar en el mercado mundial y conseguir y
retener un puesto de trabajo. Desde finales de los ochenta, y de manera
especial durante la presente década, vivimos en un mundo mas
interdependiente, cada vez mas entrelazado, globalizado, donde las
fronteras nacionales parecen diluirse. En estas nuevas circunstancias, ni
los paises ni las empresas, ni los individuos pueden sobrevivir basandose
Unicamente en su esfuerzo y capacidad personales; se necesita ahora el
trabajo conjunto, complementario, para hacer frente a las nuevas

exigencias de un entorno donde la competencia se hace cada vez mayor.4

12 carlota Pérez. Las revoluciones tecnoldgicas, pp. 23-38.

13 Carlota Pérez. La universidad en el nuevo paradigma: Formar para la vida en la sociedad del conocimiento, p. 10. En
http://www.carlotaperez.org/downloads/pubs/La universidad.pdf consultado el 02 de marzo de 2017.

14 Elia Marum Espinosa. Las implicaciones del TLC en la educacion superior mexicana, pp.2-3.
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Indiscutiblemente, este tratado repercutiéo de manera directa en el &mbito educativo
ya que se pretendia homologar el sistema educativo de los paises vecinos con el
sistema mexicano para la movilidad e internacionalizacion de los profesionistas a

nivel escolar y laboral.

Es entonces un asunto de la més alta prioridad para la educacion superior
mexicana la definicién de habilidades, destrezas, conocimientos y valores
gue deben tener los egresados en este nuevo contexto, asi como el
conocimiento y manejo de los niveles, estdndares o indicadores de calidad
necesarios para la prestacion de servicios profesionales con movilidad y
competitividad internacional; el establecimiento de criterios para el
reconocimiento de créditos, estudios internacionales y estandares que
cumplen las instituciones de educacién superior acreditadas, para poder
tener organizaciones académicas mas competitivas, mejor organizadas y

por tanto mas confiables.®

No obstante, habia precedentes educativos en relacién con el trabajo antes de la
firma del TLC. En lo que respecta al modelo por competencias, Mercedes Chong

sefala:

En México, a finales de la década de 1960 y la de 1970, cuando el modelo
econdmico de “sustitucién de importaciones” fracasa debido a que el
Estado subsidiaba a la industria a cuenta de aumentar la deuda externa,
uno de los remedios fue que el Estado deja de ser empresario y vende
todas las empresas paraestatales, pasa de ser el Estado Benefactor a uno
Neoliberal, y es en los afios sesenta que aparece el enfoque por
competencias en la educacion (Andrade, 2008:53) se trataba de “vincular
el sector productivo con la escuela, especialmente con los niveles
profesional y la preparacion para el empleo” A partir de la idea de entrar al
primer mundo en la década de 1980, se implanta el modelo neoliberal y
globalizado. A partir del afio 2000 se implementaron modelos educativos

gue se aplicaban en los paises desarrollados como el modelo de

15 Elia Marum Espinosa. Las implicaciones del TLC en la educacién superior mexicana, p.10.
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producciéon industrial aplicado a la Educacion, es decir, relacionar el

sistema productivo al educativo.®

Sin embargo, el modelo educativo ofrecido en las escuelas no puede por si mismo
cumplir las metas y objetivos que el mundo global necesita para generar personas
competentes desempefiando trabajos especificos. A pesar de que en la escuela se
aprenden las principales habilidades y competencias que el mundo laboral requiere,
se necesita de un complemento que ayude a reforzar estas competencias. Para ello
es conveniente conocer qué otras alternativas educativas existen aparte de la

escuela que ayuden a las personas a preparase mejor para la vida en el trabajo
Educacién formal, no formal e informal

La educacion la podemos encontrar tanto en espacios formales escolarizados,
como en no formales. Hablar sobre educaciéon no significa hablar de escuelas.
Lineas arriba se argumentd que la educacién prepara para la vida, posteriormente
y, de manera mas especifica, dado el interés de este informe, se dijo que prepara o
educa para el trabajo. La vida laboral requiere no sélo de conocimientos tedricos y
practicos para desempefiar alguna tarea especifica. Un ingeniero no triunfa en un
trabajo Unicamente por sus conocimientos sobre ingenieria ni un pedagogo tiene
arreglada su vida laboral por saberse las teorias educativas y su aplicacion en
diversos contextos, quien sale con mejor promedio de las escuelas no es

precisamente quien encuentra o se asegura un lugar en el mundo laboral.

Para ingresar y permanecer en un empleo, se requiere mas que conocimientos. Se
requieren una serie de habilidades y actitudes que no en todos los casos se
aprenden en una institucion educativa, por ejemplo; se requieren ciertos valores
morales y conductas éticas aprendidas en la familia y circulos sociales (vecinos,
amigos, equipos deportivos, grupos eclesiasticos, etc.) Es por ello que,
tedricamente, la educacion se ha dividido en tres grupos: educacion formal,
educacion no formal y educacion informal. A continuacion se explicaran de manera

general estos tipos de educacion.

16 Mercedes Chong Mufioz. Sistema educativo en México: El modelo de competencias de la industria de la educacion, p.2.
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Educaciéon formal

La educaciéon formal es aquella que se da en instituciones educativas oficiales que
acreditan y certifican en los niveles basico, medio superior y superior en
conocimientos generales y especializados de manera organizada y sistémica.’
Esto quiere decir que la educacion formal comprende los grados académicos
autorizados en el marco juridico y de acuerdo con las leyes del pais. En el caso de
México la educacion formal incluye preescolar, primaria, secundaria, bachillerato o

preparatoria y universidad.

Entiendo la educaciéon formal como aquella que concluye con titulaciones
reconocidas y otorgadas segun las leyes educativas promulgadas por los
Estados, desde los diplomas de ensefianza primaria o basica hasta la
titulacion. Es pues propia de los sistemas educativos reglados
juridicamente por el Estado y en consecuencia la que mayoritariamente se

imparte en centros o instituciones docentes.8

Cabe resaltar que la educacion formal no es toda aquella que se da en escuelas,
pues también hay educacién no formal impartida en éstas. Las escuelas que
deciden incluir educacién, cursos o actividades complementarias a las legalmente

estipuladas se incluyen dentro del siguiente rubro.
Educacién no formal

La educaciéon no formal es “toda actividad educativa organizada y sistematica
realizada fuera de la estructura del sistema formal, para impartir cierto tipo de
aprendizaje a ciertos subgrupos de la poblacién, ya sea adultos o nifios.”® Es decir
gue la educaciéon no formal puede darse tanto en escuelas o en centro culturales,
deportivos, recreativos o laborales, pueden brindar o no diplomas de acreditacion o

conclusion pero estan fuera de la legislacion educativa oficial.

17 Miguel. Pacheco Mufioz. Educacién no formal. En: https://comenio.files.wordpress.com/2007/08/noformal.pdf
consultado el 26 de octubre de 2016.

18 Antonio J. Colom. Continuidad y complementariedad entre educacion formal y no formal, p.11

19 Miguel. Pacheco Mufioz. Op.cit. FALTA PAGINA
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Hablar sobre educacion no formal es algo relativamente nuevo. Sus inicios se

pueden encontrar a finales de la década de los 60 del siglo XX.

La educacién no formal nace por necesidades perentorias marcadas por
las innovaciones sociales que se producen en el mercado laboral, en el
tiempo libre o de ocio, en la necesidad de crear nuevas profesiones para
nuevas necesidades, en la continuidad de reciclajes o actualizaciones de
conocimientos, o simplemente, como formas de desarrollo o crecimiento

personal.?®

Es decir que la educacion no formal responde a requerimientos particulares para
ayudar al logro de los objetivos especificos de acuerdo con la filosofia, misién y
vision de una institucion educativa, cultura |, deportiva, recreativa, laboral, etc. “La
educaciéon no formal se estructura de forma paralela a la educacioén formal, ya que
ambas estan institucionalizadas, son racionales, estan planificadas, poseen
objetivos, utilizan técnicas y materiales que también son propios de las escuelas;
ademas, son evaluables, el profesorado, docente u orientador, actia de forma

parecida.”?!

Educacion informal

Por su parte, la educacion informal, a diferencia de las dos anteriores (formal y no
formal), no esta institucionalizada ni planificada, en muchas ocasiones, hasta es
inconsciente. Un ejemplo de este tipo de educacion es la que se recibe en casa con
la familia, en la vida social (presencial o en la web), con las amistades e incluso con
la televisibn en programas cuyo fin principal no es precisamente educar sino

entretener.

La denominada educacion informal tampoco atiende a ningun tipo de
proceso o regla pedagdégica ya que se concibe como la educacién que el
individuo recibe sin depender para nada de ninguna opcién o caracteristica

educativo-pedagogica; es por tanto un tipo de educacion en la que no

20 Antonio J. Colom. Continuidad y complementariedad entre Educacion formal y no formal, p.13
2! Idem
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interviene ninguno de los aspectos que abrazan las ciencias de la
educaciéon. Diriamos que es una educacion etérea, con influencias
desconocidas pero que el propio ambiente, el vivir cotidiano, el contacto
con la gente, o el desarrollo de actividades que nada tienen que ver con la
educacioén, aportan, sin embargo, procesos de aprendizaje Utiles para
desarrollar con mayor eficacia nuestra vida. Podriamos decir pues que la
«educacion informal» es lo «desconocido pedagdgico», de tal manera que
si llegaramos a saber como se influye informalmente en la formacién de
las personas, dejaria de existir la educacion informal pues al conocer su
forma de actuacion podria aplicarse en los ambitos formales y no formales

de la educacion.??
¢ Y qué tipo de educacion tienen en centros de empleo?

Una vez resumidos y explicados de manera general los tres tipos de educacion, ¢.en
donde se puede ubicar el ambito educativo de una empresa? Se ubica a la
formacion recibida en un trabajo en el campo de la educacion no formal, ya que no
es impartida de acuerdo con los lineamientos oficiales que marcan los 6rganos
regulatorios de educacion en el pais para la obtencion de un grado o titulo de niveles
educativos normados. Esta formacion es llamada capacitacion concepto en el cual

se profundizara en el avance de este capitulo.

La capacitacién en una empresa es complementaria a la formacién recibida en las
escuelas. Su proposito es personalizar esa formacion previamente adquirida de
modo que sea acorde con la filosofia empresarial, los avances y evolucién de la
empresa y su ramo. El mundo laboral, al responder a las necesidades del mercado,
cambia de manera constante y rapida, mientras que los planes y programas de
estudio de caracter oficial dificimente se redisefian a la par de estas
transformaciones, ya que cambiarlos constantemente implicaria mayor gasto
publico al invertir en materiales educativos, capacitaciones para los docentes,
tiempo en programas de actualizacion y no se tendria oportunidad de evaluar los

resultados si se cambiaran con la frecuencia con la que el mundo laboral avanza.

22 Ibldem, p.12.
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Cada afio hay innovaciones laborales y una licenciatura dura aproximadamente 4
afnos, si a estos 4 afos le sumamos, el tiempo que conlleva la planeacion y
autorizacion y el tiempo que los estudiantes tardan en terminarla y se insertan en el
campo laboral, es claro que la escuela no avanza con la rapidez del mercado

laboral.

“La complejidad social, el desarrollo incesante de la innovacion tecnoldgica, la
necesidad de nuevos conocimientos que a su vez pronto quedan obsoletos ha
hecho que la sociedad actual requiera de formas mas flexibles y constantes de
educacion: requiere de escuelas para después de la escuela™® y es en esta parte
donde entra la educacion en el &mbito del trabajo con la capacitacion incluida en el

area de recursos humanos .

La capacitacion es la manera en la que las empresas preparan a sus empleados y
su éxito radica en que, su poblacion a atender es menor que la de una escuela
normal, el tiempo de los cursos es corto y se pueden actualizar todo el tiempo sin
que haya repercusiones tan problematicas como las habria con el sistema educativo
oficial y formal.

La educacién no formal en el mundo laboral responde a necesidades educativas
orientadas al desarrollo econémico que la sociedad del conocimiento y el mundo
global exigen para el 6ptimo desarrollo y funcionamiento del mundo empresarial y

asi de la economia nacional e internacional.

De esta manera surgen tendencias del desarrollo econdmico en relaciéon con el

mundo laboral como lo es:

1) la actualizacion de profesiones, es decir, algunas se crean y otras se eliminan
con base en las necesidades.

2) estas profesiones deben ser cada vez mas especializadas y exigen mayor
competencia.

3) las empresas se internacionalizan por lo cual la movilidad laboral y estudiantil

va creciendo y da mayor peso al curriculo.

23 |dem
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4) ampliacién continGa de conocimientos y habilidades y mayor sofisticacion de

los sistemas de gestion e informacién en las empresas.?*

Sin embargo, las empresas aplican también la educacion informal sin saberlo. Lo
hacen a través de la interiorizacion de la filosofia, valores, actitudes y de cierta
manera “adoctrinar” a los colaboradores para que se vuelvan parte de la
organizacion, generando un sentido de pertenencia a través de la “cultura
organizacional ” “La cultura organizacional es considerada la personalidad de la
organizacion, el conjunto de caracteristicas que le proporcionan su propia identidad

y le permiten diferenciarse de las otras.”?®

Ahora que se sabe que la educacion existe en los centros de trabajo, entremos en
materia contextualizando en la parte que interesa a este informe. Para empezar
¢qué son los recursos humanos ?, ¢cudl es su historia? y ¢cual es la importancia

de la cultura organizacional en las empresas?

1.2 Historia'y concepto de los recursos humanos y la cultura organizacional

Una empresa u organizacién no podria cumplir sus propésitos sin el personal
adecuado, es por eso que existe un area destinada a los empleados la cual se le
llama recursos humanos (RH) o en algunos lados factor humano. El area de RH, de
acuerdo con la experiencia que he tenido y visto, se encarga principalmente de las

siguientes funciones:

e reclutamiento y seleccién de personal
e capacitacion y adiestramiento
e administracién de personal

e desarrollo organizacional

Estas cuatro actividades conforman el engranaje que existe desde que un empleado

acude por primera vez y hasta que se va de la empresa. La tarea de RH es captar

24 pastor Homs. Ambitos de intervencion en educacién no formal: una propuesta taxonémica, p. 195.
25 Ménica Llanos, La cultura organizacional eje de accion en la gestion humana, p.6
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y mantener a la gente indicada para que la empresa u organizacion funcione de

manera adecuada y cumpla sus objetivos.

El area de desarrollo organizacional, incluye la parte de cultura organizacional en la

que nos centraremos en este informe, pero de ello hablaremos mas adelante.

El Origen de los Recursos humanos

Los recursos humanos y la administracion cientifica, de la que se hablara mas
adelante, tienen su origen a partir de la Revolucion Industrial y el inicio del
capitalismo, donde surge la produccion en cadena y en masa. “La necesidad de
grandes cantidades de mano de obra, la insalubridad de los trabajos, asi como el
hacinamiento que conlleva, provoca la necesidad de crear “Bienestar Social” en
estas fabricas.”?® Se buscaba aumentar el rendimiento de los empleados, para asi

incrementar la produccion y acrecentar el capital de la empresa.

Sin embargo, en ese entonces no era llamada RH. “Surgié con el nombre de
Relaciones Industriales, como una actividad mediadora entre las organizaciones y
las personas, para aminorar conflictos entre objetivos organizacionales y objetivos
personales, hasta entonces considerados como incompatibles e irreconciliables”.?’
En los tiempos de la Revolucion Industrial donde la novedad eran los grandes
inventos y las maquinas que en cierta medida comenzaron a desplazar a los seres
humanos, se perdié la valorizacién por la mano de obra, esto generd, aparte de
desempleo, descontento social. Las personas que encontraban un lugar en fabricas
0 empresas comenzaron a ser vistas como nimeros y no como lo que en realidad
eran, personas. Los empresarios no se daban cuenta que para que una empresa
funcione no es suficiente con tener maquinaria de primer nivel. Habia que tener el
personal necesario y éste debe trabajar en condiciones justas, ser valorado y

reconocido por su trabajo para, de alguna manera, tenerlo contento con la

26 ESAE. Evolucidn histdrica de los recursos humanos, p. 3.
27, Chiavenato. Administracion de los recursos humanos, p.19.
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organizacién y asi evitar rotaciones y cambios que definitivamente afectan la

operacion.

Con la Revolucién Industrial, a finales del siglo XIX y en la primera mitad del siglo
XX, diversos pensadores desarrollaron teorias que ayudaron en la organizacion y
crecimiento de una empresa. Frederick Taylor, Henry Ford, Elton Mayo, Henri Fayol
y Max Weber son los principales exponentes de la administracion que “busca
aumentar la eficiencia de la empresa mediante la racionalizacion del trabajo del
obrero”? y sentaron las bases organizativas para diferentes areas de una empresa,
entre ellas los recursos humanos . Todos estos autores se enfocaron en la
productividad. Tenian la idea de que una buena administracion del personal
conllevaria a un buen desempefio de los empleados y a reducir tiempos para ser
mas eficientes. Para esto, tanto el jefe como el empleado tenian que saber lo que
hacian y eso s6lo se lograria a partir de la implementacion de un modelo
organizacional adecuado, modelos que cada autor plantea de acuerdo con su

enfoque.?® A continuacion se presentan los modelos.

Enfoque Clasico

Frederick Taylor

Taylor fue el primero en estructurar y estudiar los componentes de una organizacion
para aumentar la produccion. El se enfoca basicamente en tres aspectos: tareas,
roles e incentivos salariales. De acuerdo con Taylor, si se atacan estos tres puntos,
habra buena produccién. Lo principal es hacer un estudio detallado de las tareas,
tiempos y movimientos para estandarizar tanto el método como el tiempo de
ejecucion y, de esa manera, desechar actividades inatiles y aumentar la eficiencia,
crear actividades concretas y cadenas de produccion, un producto inspirado en esto
puede ser, lo que en las empresas se conoce como, manual de procedimientos o
diagramas de flujo. Una vez analizadas las tareas, es preciso distinguir y crear
puestos especificos para monitorear, supervisar y ejecutar cada tarea que sea

necesaria, de acuerdo con los manuales de procedimientos. Esto implicaba el

28 |, Chiavenato. Introduccién general a la teoria de la administracion, p.44
29 ESAE .op.cit. pp.5-13.
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entrenamiento o capacitacion del personal tanto operativo como de jefes para
realizar las tareas con la metodologia establecida y aprobada. Pero Taylor se dio
cuenta que a los empleados no les importaba lo que generaran si el sueldo era por

hora o por dia, y como “incentivo” propuso la remuneracion por destajo.

El salario por destajo es aquel que el obrero percibe por cada trabajo
realizado el salario acordado de antemano con el empresario. También se
llama salario por tarea o pieza. El salario total a percibir por el trabajador
viene dado por el producto del numero de tareas ejecutadas o piezas
fabricadas por el salario fijado previamente para cada tarea o pieza.*°

Taylor pensaba que la estrategia del destajo haria que los empleados trabajaran

por un fin mas atractivo y la produccion iba a ser mayor.3!
Henry Fayol

Con las bases que Taylor ya habia sentado, Fayol es el creador de la teoria
administrativa, en donde describe el rol que tiene el acto de administrar que define
como “planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar”.3?> Propone una organizacion
basada en la division del trabajo y la reparticion de la tareas administrativas que no
son exclusivas de los altos mandos, de esta manera se da injerencia a empleados
que son operativos, surgen unidades de mando, que permiten establecer mayor
comunicacién entre areas y genera un ambiente de trabajo amable, ordenado,
equitativo y estable con espiritu de equipo, pero la toma de decisiones esta
centralizada al alto mando ya que hay claras lineas de autoridad y reglas que no se

pueden omitir.33

Enfogue humanista

Elton Mayo y Max Weber son los representantes de este enfoque. Mientras que el
enfoque clasico estd basado en cuestiones mas de ingenieria, aqui se aplica la

ciencia social. Se deja de ver a la organizacion como una maquina y se empieza a

30 |a gran enciclopedia de economia en http://www.economia48.com/spa/d/salario-a-destajo/salario-a-destajo.htm,
consultado el 21 de enero del 2017.

311, Chiavenato. Introduccién General a la teoria de la administracion, cap.3.

32 Ibldem, p.70

33 Ibldem, cap.4
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ver como un grupo de personas. Este enfoque permite que la toma de decisiones
sea descentralizada delegando la autoridad a las cadenas de mando, es decir que
ya no es el duefio, director general y altos mandos los Unicos en tomar las
decisiones, con esto se proporciona autonomia a los empleados generando en ellos
confianza y apertura en las relaciones interpersonales del equipo de trabajo. Ya no
hay un jefe sino un lider que empodera a sus empleados haciendo que todos sean
parte de la organizacién. Se aposté que, al tener un colaborador empoderado, con
la opcion de tomar decisiones, como si fuera su empresa, iba a sentirse mas
comprometido, responsable e identificado, generando que su productividad
aumentara y éste a su vez transmitiera a su equipo a cargo este compromiso. En
este enfoque se consideran como variables de la productividad la integracién social,
relaciones interpersonales, grupos de trabajo y la existencia de grupos informales,

haciendo énfasis en las personas.*
Evolucion de los recursos humanos

Si se analizan los enfoques clasico y humanista de la administracion cientifica, se
puede dimensionar el nacimiento del area de recursos humanos, area que tiene
como una de sus tareas fundamentales la administracion de personal y que trata de
gue haya una mediacion entre empleados y jefes, cuidando que haya un ambiente
laboral en el que se logren los objetivos de la organizacion y preparando o

capacitando al personal para desempeniar las tareas de manera correcta.

Con las teorias de la administracion definidas y puestas en préactica, en 1950 el
término de relaciones Industriales cambia y es llamado administracion del
personal®®, por la influencia de los autores y teorias anteriormente mencionados,
esto porque “Ya no se trataba sélo de mediar y aminorar los conflictos, sino,
principalmente de administrar personas de acuerdo con la legislacion laboral vigente
y administrar los conflictos que surgian continuamente™®. En la década de los 60

“Las personas fueron consideradas como los recursos fundamentales para el éxito

34 Geraldine Viadette. Administracién y organizacién empresarial, p. 15.
35 Amador S.A. Administracion de recursos humanos, p. 34.
36 |, Chiavenato. Administracion de los recursos humanos, p.20.
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organizacional; como los Unicos recursos Vivos e inteligentes de que disponen las
organizaciones para hacer frente a los desafios”®’. Formalmente en 1970 surge el
concepto administracion de recursos humanos (ARH). Sin embargo, seguia con un
enfoque poco humanista de como concebir al personal, ya que no dejaba de vérsele

como numero, producto, etc.

Actualmente, con la globalizacion, la competitividad en empresas es muy alta y no
basta con poner en practica las viejas teorias administrativas ni concebir al personal
como producto. “Las organizaciones que tienen éxito ya no administran Recursos
humanos ni tampoco administran a las personas; ahora administran con las

personas viéndolas como socios y no como recursos ”.38

Asi, el personal de una empresa toma mayor importancia, al ser considerados como
clientes internos, y Recursos humanos da un giro, ya que no sélo se enfoca en la
productividad sino en cuidar a los buenos elementos para evitar
“promocién, formacién, capacitaciéon, planes de carrera, motivacion, trabajo en
equipo, planes de retribuciéon por objetivos, reclutamiento y seleccion™®. De esta
manera podemos definir que el area de Recursos humanos es la encargada de
suministrar, capacitar y mantener motivado al personal administrativo y operativo

como comentamos al principio del apartado.
Cultura organizacional

Se define cultura organizacional como “El conjunto de valores, creencias,
conocimientos y formas de pensar que sirven de guia compartida por los
miembros de una organizacién. Esa guia compartida es, en un examen mas

cercano, un conjunto de caracteristicas clave para la organizacién.™°

La cultura organizacional cumple con dos papeles centrales:

37 Idem

38 Idem

39 ESAE.op.cit. p.14

40 CUAED, UNAM. Cultura organizacional. Consultado en
https://programas.cuaed.unam.mx/repositorio/moodle/pluginfile.php/1229/mod_resource/content/1/contenido/index
.html el 23 de agosto de 2021..
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1. Laintegracion interna: significa que los miembros de la organizacion van
desarrollando una identidad de carécter colectivo y un conocimiento de forma
Optima en que juntos pueden trabajar efectivamente.

2. La adaptacion interna: es la manera como la organizacién alcanza sus

metas y hace relaciones con las personas.*

Bajos estas explicaciones podemos decir que una gran parte de la cultura
organizacional se permea a través de la capacitacion (en el caso de la integracion
interna) y la otra parte a través de acciones o detalles que la empresa tiene con los

colaboradores (adaptacion interna).

Lineas arriba habiamos comentado que ubicabamos a la capacitacion en el plano
educativo no formal y a la cultura organizacional en el ambito de educacion informal.
Hablemos primero acerca de la integracion interna que se da a través de la
capacitacién y que es clave para generar la cultura organizacional o laboral de une

empresa.

La globalizacion, que se define como “un proceso dinamico de creciente libertad e
integracion mundial de los mercados de trabajo, bienes, servicios, tecnologia y
capitales”,*? ha desencadenado que ya no exista una sola estructura, organizacion
0 manera de hacer las cosas. Los servicios que se ofrecen son cada vez mas
personalizados y es imposible que la escuela pueda preparar a las personas en
todas las destrezas que se necesitan para sobrevivir a un empleo. Es por ello que
las empresas han creado su propia accién educativa, fundamentada en la educacion

no formal, con el nombre de capacitacién laboral, cuyos objetivos son:

o fomentar el desarrollo integral de los individuos y en consecuencia el de la
empresa
e proporcionar conocimientos orientados al mejor desempefio en la ocupacion

laboral

41 Idem

42 Ramirez Velasco Armando. La Globalizacién y el impacto en el mundo empresarial, En:
https://www.americaeconomia.com/negocios-industrias/la-globalizacion-y-el-impacto-en-el-mundo-empresarial
consultado el 07-05-2020
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e disminuir los riesgos de trabajo*?

Al cumplir los objetivos descritos con anterioridad se desarrollan competencias
laborales. Las competencias son definidas como “un saber hacer frente a una tarea
especifica, la cual se hace evidente cuando el sujeto entra en contacto con ella.
Esta competencia supone conocimientos, saberes y habilidades que emergen de la
interaccion que se establece entre el individuo y la tarea y que no siempre estan de
antemano”.** Una competencia es medible, observable y evaluable. Podemos

distinguir tres tipos de competencias:*®

e basicas: vinculadas al pensamiento logico-matematico y cognitivo del
lenguaje.

e ciudadanas: vinculadas a los conocimientos, actitudes y habilidades que te
permiten desarrollarte en sociedad.

e laborales: capacidad para desempefiar una funcién productiva en espacios
laborales.

Las competencias laborales no se pueden dar sin las basicas y las ciudadanas que
son aprendidas tanto en el ambito educativo formal, no formal e informal. Las
competencias basicas son de utilidad en un trabajo porque ayudan a entender y
comprender instrucciones, analizar problemas y sus posibles soluciones, asi como

comunicarse con comparieros.4®

Por su parte, las competencias ciudadanas permiten, en el ambito laboral,
comportarse de manera adecuada, respetar las normas, ser reflexivos y criticos,
participar activamente y generar sentido de pertenencia con la organizacién.*’Las

competencias laborales, a su vez, se subdividen en generales y especificas.

Tipos de competencias: generales y especificas

43 ), Rodriguez Pérez. La capacitacion en las organizaciones modernas, p.6.

44 Ministerio de Educacion de Colombia. Competencias laborales: Base para mejorar la empleabilidad de las personas, p.
2

45 |bldem, p.5-6.

46 |bldem, p.5.

47 |bldem, p. 6.

24



Generales Especificas

No estan ligadas a algun puesto en | De acuerdo con el puesto y funciones
particular, pero te permiten ingresar y | desempefadas, las podemos dividir
permanecer en el mundo laboral. por areas de conocimiento:

¢ Intelectuales ¢ Finanzas y Administraciéon

e Personales e Salud

e Interpersonales e Ventasy servicio

e Organizacionales e Educacion

e Tecnologicas e Operativas (ensambles,

e Empresariales produccion, etc.)

Fuente: Ministerio de Educacion de Colombia. Competencias laborales: Base para mejorar la empleabilidad de las
personas, p 9-10

Las competencias laborales se desarrollan por la capacitacion de personal que
ofrece el area de RH, a través de programas previamente disefiados y actualizados
de acuerdo con las necesidades de la empresa u organizacion. Los programas de
capacitacion en las empresas ofrecen dos tipos de cursos: generales y de

especializacion.
e Generales

Estos cursos los toman todos los empleados sin importar su puesto, por ejemplo:
cursos de induccion, higiene personal, comunicacion asertiva, liderazgo, manejo de
conflictos, sistemas operativos y de proteccion civil. Los cursos contienen
informacion que todo empleado debe de saber. De esta manera se colabora en

desarrollar las competencias generales.
e Especializacion

Estos cursos se dan de manera personalizada, es decir, no son para todos los
empleados. Se imparten a areas especificas, por ejemplo, el departamento de
ventas no necesita tomar los mismos cursos gue el area contable o bien también se

pueden dar cursos a personas especificas dependiendo el puesto que se
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desemperiie dentro de la organizacion. Los cursos de especializacion, por
mencionar algunos, pueden ser: técnicas de ventas, técnicas de limpieza, atencion
a clientes, pintura de altura, liderazgo, dependiendo el giro de la empresa. Estos

cursos desarrollan las competencias especificas.

Los planes de capacitacion son muy parecidos a un programa de formacion

académica. Para realizarlo hay que tomar en cuenta los siguientes aspectos

¢ Filosofia empresarial: todos los cursos deberan compartir la vision, mision y
valores de la empresa en la que se trabaja.

¢ Necesidades de la empresa: Los cursos deberan estar enfocados en las
particularidades y necesidades de cada area y puesto del area.

o Perfil de los empleados: es importante conocer las caracteristicas grupales
de las personas que colaboran (edad, nivel académico, nivel social, etc.)

e Contenido: Una vez teniendo identificadas las necesidades empresariales y
el perfil de los empleados, se pasa a elegir el contenido ideal para cubrir los
objetivos de la capacitacion, con sus respectivas cartas descriptivas y
planeacién de sesiones.

e Materiales y equipo de trabajo: Es importante saber con qué equipo de
trabajo contamos para realizar las practicas de la capacitacion e impartir los
Cursos.

e Tiempo y jornadas de trabajo: Es necesario saber las jornadas a las cuales
los empleados se someten, ya que sera indispensable no quitarles mucho
tiempo de la operacion.

e Evaluaciones: Es de suma importancia que los capacitados den su punto de
vista y evallen el trabajo del capacitador para que siempre se esté en mejora
continua

e Diagndstico de Necesidades de Capacitaciéon (DNC): De las evaluaciones
gue salgan por parte de los capacitados y las observaciones que el
capacitador tenga se realizara el Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion que permitird hacer los ajustes y cambios necesarios para una

mejor formacion laboral.
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Estos aspectos fueron definidos principalmente de acuerdo con mi experiencia
laboral personal en la rama de RH y Capacitacion. Asi como la asistencia al
Diplomado de Atraccién y Formacién de Talento que tomé en el Colegio de
Pedagogos del Estado de México en el afio 2015. Ademas, retomo como referencia
para este punteo a Martha Alles en su obra Direccion estratégica de recursos

humanos del afio 2000.

La capacitacion no existio siempre de manera formal en una empresa, la
capacitacion empezo (al igual que los RH en un periodo post Revolucion Industrial)
como una forma de entrenamiento donde empleados que llevaban mas tiempo en
la organizacion ensefiaran a las personas de nuevo ingreso como hacer las cosas.
Cada empresa decidia si ponia a un empleado experto a entrenar empleados
nuevos y a su vez el empleado experto decidia como ensefiar a los nuevos, sin

ninguna guia o estructura definida ya que en estricto sentido no era necesario.

No fue sino hasta la década de los 70 (en México en 1978) donde la capacitacion
se volvié una responsabilidad patronal y un derecho laboral. “La obligacion de
capacitacion y adiestramiento se encuentra regulada en el Ultimo pérrafo del
apartado A del articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos”.® Por su parte, la Ley Federal del Trabajo “también regula esta
obligacion patronal en el capitulo Il bis, al referirse a la capacitacion vy
adiestramiento de los trabajadores en los articulos del 153-A AL 153-X, marcando
una serie de requisitos, tanto de los patrones, los trabajadores y los

capacitadores.”®

La capacitacion esta regulada por la Secretaria del Trabajo (ST) en donde se
establecen una serie de formatos que las empresas adscritas a la Secretaria estan
obligadas a llenar y presentar en las auditorias que les sean realizadas, de igual
manera deben de presentar planes anuales de capacitacion, programas de
capacitacion y contar con capacitadores certificados por la ST. Sin embargo, ain no

se logra que las empresas estén obligadas a certificar sus procesos de capacitacion

48 |bidem, p.2.
49 Idem
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ni sus instructores ante la Secretaria del Trabajo. Al ser la certificacion de manera
opcional, esto ocasiona que no haya una homologacion de los procesos de
capacitacion y que haya empresas que ni siquiera cuenten con departamento o area
de capacitacion, y las que si cuentan con él y no estan reguladas por la ST disefian
e imparten la capacitacion como prefieren, muchas veces sin los fundamentos

tedrico-pedagogicos necesarios.

Esto representa una problematica ya que, como se mencioné antes, la capacitacion
es un derecho laboral y una accién educativa que permite desarrollar competencias
para desempefiar mejor las funciones encomendadas y permanecer por mas tiempo

en un empleo.

Por otro lado, tenemos la parte de la adaptacién interna que es toda la parte en
como se relaciona la empresa de una manera humana con los colaboradores.
Aquello que esta implicito en cada organizacion, llAmese privada, publica,
educativa, industrial, etc. Incluso esta implicita en grupos sociales como la familia,

iglesia, comunidad, pais, etc.

1.3 Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional se define como “un modo de vida, un sistema de creencias
y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada
organizacion”.®® Dicho de otro modo, es el reflejo de la personalidad de una
organizacién. Cada ser humano tiene una personalidad, formas de pensar, usos y
costumbres que lo hacen ser Unico y tener una identidad, lo mismo con las

sociedades de cada estado, pais, continente, etc.

¢ Por qué es importante que una empresa tenga una identidad a traves de la cultura
organizacional? Los seres humanos buscamos relacionarnos con personas y
grupos que sean afines a nosotros, ya sea por conservar tradiciones, usos y

costumbres, por los valores que se nos inculcan en la familia y en la escuela, etc.

50 Gutierrez Ferro Melissa, La cultura organizacional variable importante para obtener ventaja competitiva, consultado
en:
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/10669/GutierrezFierroMelissa2013.pdf;jsessionid=395F16
230EA3F8BA509101307654026B?sequence=1 el 07/01/2022.
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De igual manera, cuando buscamos un trabajo, ademas de satisfacer necesidades
de orden econdémico, estamos buscando un lugar en donde nos sintamos
satisfechos, pues finalmente el trabajo es el lugar en el cual, en teoria, pasaremos

1/3 parte de nuestro dia, a veces mas.

Para las empresas es importante generar, implantar y actualizar una cultura laboral
gue no solo le de identidad, sino que sea afin con el tipo de empleados que la
empresa desea tener para el cumplimiento de sus objetivos y el éxito de la misma
organizacion. Las generaciones van cambiando cada cierto numero de décadas.
Las empresas que no invierten en la actualizacién de su cultura organizacional
tienden a desaparecer o dejar de estar en tendencia. Tenemos varios ejemplos de
ello: Blockbuster, Kodak, empresas de la industria petrolera que dominaban los
rankings de empresas exitosas a principios del siglo XXI. Sin embargo, el mundo
cambio, la manera de consumir cambid, las generaciones cambiaron, las
necesidades de ahora son otras, el concepto de trabajo cambid y las empresas
tienen que innovar su sistema de manera integral: como vender, cOmo anunciarse,
como disefiar su imagen, como administrarse, pero sobre todo cédmo organizar su
mano de obra, ya sea personal obrero o puestos estratégicos de personas

encargadas de generar las ideas para que una organizacion sea exitosa.

¢Por qué Google, Facebook y Netflix se volvieron empresas exitosas en un periodo
tan corto de tiempo? ¢Por qué la gente suefia con trabajar en Google? Una de las
razones por las que Google es una empresa referente, tanto para empresarios como
para colaboradores, es que Google encontro la forma de atraer a la generacién

llamada “millennial.”?

“Los millennials o también llamados generacién Y, nacieron entre 1983 y 1999,
actualmente son una poblacién que se encuentra en la etapa universitaria, por la
cual se dice que es importante que las empresas estén estudiandolos pues estos
son los siguientes en salir al mundo laboral, asi los podrian atraer de acuerdo con

sus intereses. Estos han sido estudiados en varios paises pues son el porcentaje de

S1Revista Forbes México en https://www.forbes.com.mx/las-10-empresas-las-quieren-trabajar-los-
millennials/ consultado el 01 de marzo de 2023.
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poblacion mas grande, en Estados Unidos la mayoria se encuentra entre los 23 afios

con 4.7 millones de ellos”2

De acuerdo con resultados de diversas investigaciones, como las realizadas por la
revista Neo y el periédico el economista, algunas de las tendencias en el trabajo de

la generacion milleniall son:

1. Valoran la flexibilidad de horarios: empresas sin horarios de entrada
establecidos, que trabajen por objetivos, que cuenten con la posibilidad de
trabajo remoto son muy valoradas entre ésta generacion, ademas de que se
cree este esquema aumenta la productividad laboral.

2. Learnability: la habilidad para aprender, innovar y crear nuevas cosas, si por
algo se caracteriza la generacion millennial es por su creatividad y su
capacidad de innovar.>3

3. Valoran las empresas que tienen programas del cuidado del medio ambiente,
no discriminacion, diversidad e inclusion.

4. Valoran un clima laboral agradable, célido y que les provoque un sentimiento

de satisfaccion.

El éxito de Google se debe, en gran parte, a que ofrece a sus colaboradores lo que
quieren y ha reforzado estas practicas generando una cultura organizacional, que
en su momento fue disruptiva y se convirtio en el referente de las empresas a nivel

internacional.

De acuerdo con una encuesta que se hizo a los colaboradores de Google, estas son

10 ventajas que tiene trabajar en esa famosa compafiia.>*

1. Servicio de comedor, desayunos y aperitivos gratis

2. Los comparfieros de trabajo que generan un buen ambiente laboral

52 Revista El Buzdn de Pacioli . El impacto de los millenials en el mercado laboral en
https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/SiteAssets/Paginas/numeros/Pacioli-113-eBook.pdf consultado el 7 de
enero de 2022.

53 Thinking heads. Cuatro tendencias millenials del mundo laboral en https://blog.thinkingheads.com/cuatro-tendencias-
laborales-millennials consultado el 7 de enero de 2022

5 Marketing directo. Las 13 ventajas de trabajar en Google segun sus empleados en
https://www.marketingdirecto.com/digital-general/digital/las-13-ventajas-de-trabajar-en-google-segun-sus-empleados
consultado el 7 de enero de 2022
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Transporte gratuito para ir a casa

Las mascotas estan permitidas

Tienen tarjetas para masajes

Licencias de maternidad y paternidad, adicionales a las que marca la ley
Apoyo economico por defuncion de conyuges o parejas

Acceso a gimnasio, gratuito
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Flexibilidad de tiempo

10.Pueden ampliar sus vacaciones

Estas caracteristicas que la compafiia de Google introdujo en su cultura
organizacional le permitieron generar un sentido de pertenencia, lealtad y amor a la
compafia por parte de sus colaboradores, lo que se traduce en colaboradores
satisfechos igual a buena productividad. Y buena productividad es igual a ganancias

para la compaiia.

La cultura organizacional es importante porque se trata de un ganar- ganar. Los
colaboradores afines a una compafia estan satisfechos, rotan menos, producen
mas y la empresa los recompensa no solo con aspectos monetarios, sino con
experiencias y de esta manera la organizacion tiene altas probabilidades de

alcanzar el éxito.

1.4 Latarea del pedagogo en el &mbito empresarial

Una vez conociendo la historia de los recursos humanos, la capacitacion y la cultura
organizacional, volvamos a las preguntas iniciales. ¢ Qué hace un pedagogo en el
ambito empresarial? ¢La pedagogia esta ligada y tiene que ver con una empresa?
Ya vimos que la capacitacion es un proceso educativo no formal, cuyo objetivo es
dotar al personal de las competencias laborales generales y especificas para
cumplir sus objetivos y que la cultura organizacional es la manera en como se logran
permear las creencias, valores y actitudes de una organizacién para crear un

sentido de pertenencia, lealtad, credibilidad y crear el efecto “ponerse la camiseta”.

Histéricamente, administradores y psicologos se han hecho cargo de los procesos
de recursos humanos en las empresas dejando fuera a los pedagogos de este
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ambito. Esto lo podemos ver, por ejemplo, en los planes de estudio de las carreas
mencionadas. La Licenciatura en Administracion que se imparte en la UNAM incluye
en su plan de estudios de 1970 asignaturas directamente relacionadas con los
recursos humanos y la administracion de personal®®>. De ahi hasta su Ultima

actualizacion en 2011, se les ha preparado para trabajar en ese ambito.

Con respecto a los egresados de la Licenciatura en Psicologia, en el plan de
estudios de la UNAM del afio 1971 se incluyen también asignaturas ligadas
directamente al ambito empresarial de la capacitacion y recursos humanos, por
ejemplo: Analisis y Evaluacion de Puestos, Reclutamiento y Seleccion de Personal,
Desarrollo de Recursos Humanos (I, Il y lll) y Capacitacion y Adiestramiento de
Personal.>® Desde entonces y hasta la fecha se ha preparado a los psicélogos para

trabajar en el area de RH.

Si analizamos los planes de estudio que se utilizan de ejemplo, éstos datan de la
década de los 70 del siglo pasado, misma década en la cual el auge de RH estaba
en su maximo esplendor. Pero no fue hasta el siglo XXI que esta &rea comenzo a
captar la atencion del area pedagdgica y es hasta 2006 que se aprueba la inclusion
de una pre-especializacion en capacitacion, en la Licenciatura en Pedagogia,
Gnicamente de la FES Acatlan de la UNAM, contando con las siguientes
asignaturas: La capacitacion en el contexto de la administracion, Recursos

humanos y Capacitacién y Evaluacion de la capacitacién.®’

Cabe mencionar que en 2002, en el nuevo plan de estudios aprobado para la
Licenciatura en Pedagogia de la FES Aragon de la UNAM se incluyd, de todas las
asignaturas del plan, sélo una llamada capacitacién laboral®® sin contar con alguna

otra asignatura que sirviera como complemento directo. Mientras tanto la FFyL dejo

55Descripcidn sintética del plan de estudios de Administracion en http://www.dgae-
siae.unam.mx/oferta/planes.php?pde=0841&acc=est consultado el 17 de noviembre de 2016.

56Descripcion sintética del plan de estudios de Psicologia En http://www.dgae-
siae.unam.mx/oferta/planes.php?pde=0301&acc=est consultado el 17 de noviembre de 2016.

57 Descripcion sintética del plan de estudios de Pedagogia, Acatlan en https://escolarl.unam.mx/planes/acatlan/Pedag-
Acat.pdf consultado el 01 de marzo de 2017.

58 Descripcion sintética del plan de estudios de Pedagogia, Aragdn en https://escolarl.unam.mx/planes/aragon/Pedag-
Arag.pdf consultado el 01 de marzo de 2017.
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los talleres de educacion no formal 5y 6, que, de acuerdo con el plan de estudios,

se refieren a educacion y trabajo, pero estan como optativas para el alumnado.

Recordemos que “el desarrollo de la humanidad tiene como base la educacion, ya
que ésta fundamentalmente es la base del desarrollo y perfeccionamiento tanto del
ser humano como de la sociedad. Esto mismo ocurre con la capacitacion, lo que
debe entenderse como una forma de educacion a través de la cual se logra una
cultura de identidad, teniendo como fundamento el soporte a la calidad y

productividad™®

Siendo la educaciéon el objeto de estudio de la pedagogia, como profesionales
tenemos todo que ver en una empresa al realizar los procesos de recursos humanos
y especificamente cultura organizacional y capacitacion, que implica, como lo vimos
anteriormente, toda una planeacién que debe ser realizada de manera adecuada

con fundamentos filosoficos, tedricos, metodoldgicos y didacticos.

El pedagogo como formador en una empresa, desarrolla tareas
relacionadas con el diagnéstico de necesidades de la empresa, el disefio
de planes de formacion ya sea a nivel individual o grupal, lleva a cabo la
gestion de la formacién, debe proporcionar los recursos tanto tecnolégicos
como did4cticos necesarios, promueve la innovacién y gestiona las futuras
practicas profesionales que se pueden desempefiar en el seno de la

empresa®®

“El factor humano ha pasado a ocupar el primer plano entre todos los medios de
produccion. La creciente competitividad a nivel internacional, basada en la calidad
de los productos y en la rapidez de prestacién de los servicios, hace que la
cualificacion de la mano de obra se convierta en el principal elemento para
garantizar el futuro de las empresas.”®! Y desde mi perspectiva, no solo la
cualificacion de la mano de obra, sino mantener a esos colaboradores

(considerados manos de obra) dentro de la empresa y que no se vayan a otra. Es

59 J. Rodriguez Pérez. La capacitacion en las organizaciones modernas, p.1.

60 M. Moreno Garcia. La empresa: Un reto para los profesionales de la pedagogia, p.337.

61 Clara Eugenia NUfiez. La fuente de la riqueza. Educacion y desarrollo econémico en la Espafia contempordnea.
Consultado en: https://rieoei.org/historico/oeivirt/rie02a03.htm el 31 de marzo de 2023
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por ello que generar el sentido de pertenencia a una empresa, hacer que los
colaboradores se sientan orgullosos del lugar en donde trabajan y que no quieran
irse porque les ofrecen un ambiente de trabajo que no van a encontrar tan
facilmente, conlleva un trabajo que requiere de una adecuada elecciéon y disefio de
estrategias y formas de comunicar la filosofia empresarial, generar los instrumentos
de evaluacion adecuados para la mejora continua de los proyectos en materia de
cultura organizacional , asi como mantener una comunicacion directa con los
empleados, para escuchar sus necesidades y lo que opinan de acuerdo con el

contexto que se esté viviendo.

Nuestra tarea en una empresa es profesionalizar los procesos de recursos
humanos aportando una vision con un enfoque de calidad humana vy
responsabilidad social que, a pesar de que el fin sea cumplir los objetivos
empresariales con base en la produccion, se centre en formacion de los empleados,
ayudando a que éstos aprendan y desarrollen competencias laborales que les
permitan desenvolverse como seres humanos y profesionales, para asi adquirir
herramientas de aprendizaje Utiles para aumentar sus posibilidades de crecimiento
laboral en una empresa u organizacion, al mismo tiempo que generan un ambiente
de trabajo ideal que les permita ser felices en su empleo de esta forma estaremos
contribuyendo al cumplimiento de objetivos de una organizacién, desarrollo de una
cultura e identidad laboral, disminucion de los indices de rotacidén de personal y una

sociedad mas justa y equitativa.
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Capitulo 2: Sobre la empresa de seguridad privada en que la que se llevo a
cabo la actividad profesional.

El @mbito en el cual se llevaron a cabo las actividades profesionales fue en una
empresa de seguridad privada a la cual, para mantener su privacidad, llamaremos
“la empresa de seguridad”. A continuacion, se relatara la filosofia y su proyecto de

fortalecer la cultura organizacional.

2.1 Filosofia y estructura de la empresa de seguridad

La empresa de seguridad abrié sus puertas en julio de 1996. Tiene una trayectoria
de 26 afios en el ambito de la seguridad privada en México. Actualmente la
conforman mas de 5,000 colaboradores a nivel nacional, teniendo presencia en la
mayoria de los estados del pais. Su oficina central, el corporativo, se encuentra en
Ciudad de México y cuenta con 10 oficinas fordneas, que estan en las siguientes
regiones: Toluca, Bajio, Sur, Occidente, Norte, Guanajuato, Pacifico Norte,

Chihuahua, Golfo y Peninsula

Su estructura Organizacional basica consta de las siguientes direcciones, que son

las areas principales que conforman la empresa.

Estructura de Direcciones de la empresa de seguridad

Direccion
General

Direccion de . ., . ., Direccion de . ., Direccion de
L ., Direccion de Direccion de R Direccion L.
Administracion y . Calidad y . Atencidn al

. Operaciones Factor Humano o Comecial .
Finanzas Cumplimiento cliente

Fuente: Elaboracion propia, basado en la experiencia trabajando en la empresa de seguridad.

La empresa de seguridad de la que se habla en este informe es una empresa 100%

mexicana y la innovacion que constantemente busca la hace diferente al resto de la
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competencia. La filosofia que rige a la empresa es “Hacer feliz a los colaboradores

(nuestra gente)”. Se retomara la filosofia de la empresa, mas adelante.

Entre nuestra filosofia como empresa de seguridad privada, es de vital
importancia garantizar calidad y profesionalismo para satisfacer las
necesidades de clientes usuarios de nuestros servicios y también la
satisfaccién del cliente interno (empleados), administrando en tiempo y
forma sus prestaciones sociales, néminas y equipos. Estamos orgullosos
de nuestra filosofia con propdsito humano, “Hacer feliz a nuestra gente”,
caminamos hacia ser la mejor empresa de seguridad privada para
trabajar, porque si cuidamos de nuestros colaboradores, ellos cuidaran a

los clientes®?

Sostiene la empresa que su misién es “Proporcionar servicios confiables de
prevencion de pérdidas y proteccion privada de personas y bienes.”®® Su mision
responde a la filosofia con la que se rigen que es la seguridad privada y brindar
personal de seguridad confiable. Mientras tanto su vision es “Ser considerados
aliados clave para la rentabilidad y logros de nuestros clientes, con base en la

cultura e imagen de los servicios brindados”*

De acuerdo con su pagina los valores que eligieron los representan y sobre los

cuales eligen a su equipo de trabajo son los siguientes:

e equidad

e dedicacion

e innovacion

e trabajo en equipo

e honestidad

Regresando al tema de la filosofia que se eligid para la empresa de seguridad

privada, de la cual se esta trabajando este informe, se menciona que se busca

62 Sjtio web de la empresa Grupo IPS En https://www.grupoipsmexico.com/ consultado el 16 de agosto de 2021.
8 Idem
5 Idem
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garantizar personal confiable y profesional para desempefar las actividades para
las que fue contratado, asi mismo garantizar que los colaboradores sean atendidos
y estén satsfechos, porque indirectamente asumen que si un colaborador se

encuentra satisfecho, cuidara de los clientes y brindara un buen servicio.

Para las empresas que brindan servicios a través de colocar personas que
representen a su organizacion, es importante que éstas personas tengan una
estabilidad en el servicio (es decir con los clientes) y con la empresa. Para garantizar
gue se tengan colaboradores estables, confiables y profesionales, las empresas se
apoyan de los procesos de seleccion de personal, para elegir y atraer a los mejores

candidatos del mercado laboral.

A continuacién se describira brevemente el proceso de seleccion de personal que

lleva a cabo la empresa de seguridad privada.

Metodologia de trabajo de la empresa de seguridad

La empresa a través de su equipo de reclutadores, que son psicologos de

formacion, lleva a cabo un proceso de investigacion y seleccion que consta de:

1) entrevistas
2) pruebas psicométricas
3) estudios socio-econémicos

4) Pruebas médicas

Entrevistas

El primer paso en el proceso de seleccion es conocer a los candidatos por medio
de una entrevista presencial en las oficinas, con la finalidad de detectar si la persona
es apta, confiable y cuenta con actitud de servicio. Las entrevistas se otorgan una
vez que las y los candidatos hayan entregado toda su documentacién completa y
actualizada, asi como sus referencias tanto personales y laborales y solicitud de
empleo. Si alguna referencia es falsa o no llevan la documentacion completa no

pueden pasar a su entrevista.
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En la entrevista se hacen preguntas generales sobre su vida personal y laboral. Los
psicologos a cargo tardan aproximadamente 20 minutos por entrevista. Analizan
cuestiones técnicas de requisitos como son: edad, afios de experiencia, tiempo de
traslado, sueldo deseado, actividades que sabe hacer y cuestiones actitudinales

como: apego a las normas, servicio al cliente, amabilidad, responsabilidad.

Una vez que hayan pasado el filtro de la validacién de referencias y entrevista,
pasan a la siguiente prueba que son los exdmenes psicométricos, realizados de

igual manera por el equipo de psicélogos de la organizacion.
Pruebas psicométricas

Los psicélogos aplican estrictas pruebas a los candidatos, ya que por medio de
éstas son capaces de descartar actitudes que no consideran adecuadas para
desempeniar la actividad de guardia de seguridad como lo son tendencia a la
mentira, robo, agresion o trastornos de tipo sexual. La psicometria consta de una

bateria compuesta por pruebas proyectivas como:

1) Machover

2) Figura bajo la lluvia

Estudios socio-econémicos

El estudio socio-econdmico se realiza una vez que el o la candidata hayan aprobado
sus pruebas psicométricas. Entonces se pasa a realizar una visita a su domicilio
para una investigacibn mas completa. Este filtro es atendido por el equipo de
trabajadores sociales de la empresa de seguridad, quienes acuden personalmente
a validar que los candidatos vivan en el domicilio proporcionado y, de igual manera,

verifica que su entorno social sea favorable.

Las situaciones por las que se podria rechazar a una candidata o candidato en esta
instancia son porque se percibe que la direccion que proporciono es falsa y que se
puede mudar de ahi facilmente, porque se detectdé que en su familia hay problemas
de violencia, acoso, drogadiccién o delincuencia y por cualquier irregularidad

mostrada en la informacion previamente recabada.
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Pruebas médicas

Las pruebas médicas constan de un examen general de salud y una prueba
antidoping, esto para garantizar que la persona, dado que desempefiara un puesto
en seguridad, cuente con buena salud y no tenga vicios que imposibiliten el
desempeiio de sus labores.

Todos estos filtros se hacen con el objetivo de otorgar un servicio de calidad a los
clientes de la empresa. Los filtros son realizados para todos los candidatos que
aspiren a ser colocados. La empresa es muy estricta en cuanto a sus filtros de

seleccién, pues tiene presente su filosofia y valores en todo momento.

Al elegir a los mejores candidatos, que cumplan con los estandares y cualificaciones
que cada empresa considera, se espera que la rotacion de personal disminuya. Sin
embargo, hacer un adecuado proceso de seleccidn no es el tnico factor que influye
en la rotacion del personal. De hecho cobra mayor importancia el como se le trata
al colaborador, lo que se le ofrece dentro de la empresa (tanto tangible como
intangible) lo que define si se siente identificado o no. En mi experiencia a mayor
grado de identificacion del colaborador a su lugar de trabajo, menor son las

probabilidades de que renuncié en el corto plazo.

2.2 El proyecto de TSP

Como se menciond en el apartado anterior, la empresa inicié colocando guardias
de seguridad confiables y profesionales para los clientes. Sin embargo, fue en el
2007 cuando le dieron un giro al término de guardia de seguridad, dignificAndolo y
profesionalizando con el termino TSP “Nos gusta ser diferentes, por lo tanto
denominamos a nuestros guardias: Técnicos en Seguridad Patrimonial (TSP), este
nombramiento lo obtienen después de validar nuestros filtros de confianza y

acreditar la capacitacion de cuarenta horas en donde son formados como TSP.”65

65 Sitio web de la empresa Grupo IPS en https://www.grupola empresa de seguridadmexico.com/ consultado el 16 de
agosto de 2021.
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Lo que se ofrecia al cliente en su servicio eran cosas que en 2007 ninguna otra

empresa de seguridad privada ofrecia y era lo siguiente:

v personal altamente capacitado y uniformado
personal con prestaciones de ley

personal minuciosamente investigado
servicio con tarifa fija mensual y facturable
llamadas de satisfaccion

visitas de supervision y monitoreo constante

reemplazos ilimitados

AR N N N N SR

control de personal, lo cual impide dejarlo sin servicio por alguna inasistencia
por parte del personal

v’ servicio de calidad, ya que nuestro personal al estar capacitado, sabe cémo
actuar ante una contingencia de seguridad

v' empresa certificada en 1ISO y BASC

El auge del servicio de TSP comenzé. La empresa decide crear formalmente el
Departamento de Capacitacion con el fin de cubrir las necesidades de los clientes y
ser congruentes con el servicio ofrecido y asi lograr que los clientes estuvieran

contentos.

El departamento de capacitacion intentd incorporar en un curso de dos dias las
habilidades que los TSP necesitaban para desempefar su trabajo correctamente vy,
asi, disminuir las quejas y aumentar el nimero de clientes y de personal. Sin
embargo, las cosas no iban bien pues la rotacion de los TSP era bastante alta, lo

gue ocasionaba perdidas de clientes.

Ante esta situacion la empresa decide orientar su servicio a realizar un diagndéstico
para analizar por qué el personal operativo, es decir, los TSP, estaban abandonando
los servicios y la empresa y una vez que se tuvieran los resultados del diagndstico,
generar un plan de accién para disminuir la rotacion de personal e impactar de

manera positiva en la reputacion del servicio de cara al cliente y a los candidatos.
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Condiciones de los TSP

El nUmero de TSP habia crecido desde 2007 a 2010 un 50%, es decir, se habia
doblado el nimero de TSP. La rotacion promedio estaba en un 25% mensual y el
tiempo promedio de duracion de los TSP en el servicio era de un mes. Pero, ¢qué
estaba ocurriendo para que los TSP se fueran tan pronto? ¢Cuéles eran sus

condiciones de trabajo?
Generacién de instrumento de evaluaciéon

En agosto de 2010, el area de atencion a clientes manejaba una post venta, en
donde se media la satisfaccion de los clientes con el servicio brindado. Esta
encuesta se realizaba mes con mes. Ante la problemética antes mencionada se

decidio realizar post venta de personal, de manera aleatoria, cada fin de mes.
La encuesta contenia las siguientes preguntas:

¢,Cuanto tiempo llevas laborando en el servicio?
¢, COmo te sientes con la empresa?
¢, Como te sientes con los clientes?

¢, Te sientes bien capacitado?

1.
2
3
4
5. ¢Te gusto la capacitacidon que recibiste?
6. ¢El area de operacién resuelve tus dudas?

7. ¢Te sientes motivado y valorado en tu trabajo?
8. ¢Te pasan lista diariamente?

9. ¢Tu pago es puntual?

10. ¢ Algan otro comentario, queja, sugerencia que desees agregar?

Sin embargo, las respuestas que el personal arrojaba no tenian la misma
importancia, impacto y sentido de atencién que la de los clientes, por lo que se cay6
en realizarlas como mero requisito, sin tomar la atenciéon debida a resolver las

problematicas que en las entrevistas salian.

Fue hasta enero de 2011 cuando el problema de la rotacion fue mucho mas grave

y causé peérdidas econOmicas que se decidio realizar un analisis de toda esa
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informacion que estaba sin causar algun efecto. Los resultados, en términos

generales, arrojaron lo que se describe en los siguientes apartados.

Resultados del instrumento de evaluacion

Se acumularon un total de 222 respuestas en el periodo de agosto a enero. El

analisis de resultados fue llevado a cabo por mi y validado por mi entonces jefe.

Las tablas que se veran a continuacion fueron elaboracion propia y son extractos
del informe que se le dio al subdirector de formacion y desarrollo organizacional de

la empresa de seguridad privada.

Como se puede observar en la siguiente tabla, el 48% del personal duraba sélo un

mes 0 menos.

¢CUANTO TIEMPO LLEVAS LABORANDO?

Tiempo laborando

Tiempo laborando
0-3 meses m 03
W3- 6 mases
3- 6 meses 42 -
mb-1 o
&1 afie 52 =1 ofice més

1 afio o mds 26

Tabla 1. Gréfica de las respuestas a la pregunta uno de la postventa de personal
Las partes positivas de la encuesta las arrojaron los siguientes rubros de las

preguntas de la encuesta

1. trato de los clientes
2. satisfaccion con la capacitacion
3. pago puntual
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En la parte de cdmo te sientes con la empresa, arrojo un 89% de insatisfaccion, es
decir, 197 respuestas insatisfactorias o regulares y solo 25 respuestas favorables,
lo cual representa un 11 %. Los aspectos que mas preocupaban o tenian

descontentos a los TSP eran:

¢, Como te sientes con la empresa?

Insatisfacciéon

Regular

Apoyo a4
=Apaya
Econdmico 40 =Ecci
= Horario
Horario 14 3
= Diztandia
Distancia 5 .
Dvias 3 mMa apta
Ne apta 2 m Clicntes
mlM33
Olientes 45 ——
1SS 2
Logistica 27

Siendo los clientes dificiles, el apoyo por parte de la agencia ¥ temas de dinero sus mayores inconformidades

Tabla 2. Gréfico de insatisfaccién con la empresa de seguridad

En la parte correspondiente a la pregunta sobre resolucién de dudas por parte del
area de operaciones, el 90% menciond que no se les resuelven sus dudas y solo el
10% restante menciond que si. En cuanto a las tematicas en las cuales no se

resuelven sus dudas, arrojaron las siguientes:

INSATISFACCIONES CON OPERACION

Contactar 50
= Contacsar
No regresamos 2 No regrexmos lomadas
flomadas 35 #Nolo requiers:
nimss
No fo requiere 70 8 Do
#info confiza
IMSS 20
Dinero 15
Info confusa 10

Tabla 3. Grafico de solucion de dudas insatisfactorias
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Con la problematica detectada y conociendo el talon de Aquiles del servicio en lo
que compete a los TSP se decide crear una nueva area denominada: Desarrollo
organizacional, que venia de la mano con el tema de Responsabilidad Social

Corporativa.
Desarrollo del proyecto Desarrollo organizacional y Responsabilidad Social

El proyecto de desarrollo organizacional nace con el siguiente objetivo: disminuir la

rotacion del personal operativo, en este caso los guardias de seguridad.

En esos momentos la rotacion estaba en un 25% mensual. Al disminuir la rotacion
del personal operativo, se pretendia reducir el nUmero de cancelaciones por parte

de los clientes del servicio debido a cambio de personal constante.

En desarrollo organizacional y tras el analisis diagndstico realizado, se crearon tres

objetivos particulares:
Objetivos particulares:

e generar una cultura organizacional y un sentido de pertenencia en el personal
TSP, a través de incentivos y programas de responsabilidad social

e dar alos TSP atencién como si fueran clientes.

e convertir a la empresa, a través de su cultura organizacional en un lugar
donde, las personas que se dedicaban al giro de la seguridad privada,

quisieran trabajar.

Partiendo de estos tres ejes, se pretendia lograr el objetivo general y generar en
ellas un sentido de pertenencia con la empresa, a través de la creacién de distintos

beneficios para los colaboradores como son:

e apoyos econdmicos adicionales a los de ley por defuncién o alumbramiento
e vale de pavo

e premiaciones por buen desempefio

e rifa de una casa

e eventos tematicos por dia de la madre, el padre, el nifio, navidad, etc.
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La responsabilidad social fue un complemento al proyecto de desarrollo
organizacional con el que inicialmente la empresa inici6. Posteriormente la
responsabilidad social se volvié un area independiente, en donde actualmente me

desempeiio.

2.3 El modelo de responsabilidad social en la empresa de seguridad

La empresa de seguridad cuenta con el distintivo de Empresa Socialmente
Responsable (ESR) desde 2011. Sin embargo, fue hasta el 2018 cuando se
constituy6 de manera formal e independiente el area de responsabilidad social (RS),

compuesta por la Gerencia de RS y la Coordinacion de RS

El modelo de responsabilidad social de la empresa de seguridad tiene como objetivo
contribuir al desarrollo sostenible de la compafiia a través de la implementacién de
practicas de negocio responsables que contribuyan a la creacion de valor para todos
los grupos de interés y la sociedad en general.

El modelo esta formado por el area de responsabilidad social y el comité de calidad

humana y responsabilidad social que sesiona mensualmente.

El comité es el responsable de definir en gran medida parte de las acciones de la

empresa en materia de responsabilidad social con base en 4 pilares:

1. calidad de vida en la empresa
2. ética empresarial
3. vinculacion con la comunidad

4. medio ambiente

También tiene entre sus funciones, gestionar las acciones con los equipos de
trabajo internos para que se lleven a cabo y se generen los resultados esperados.
Su gestidn, planes de accion y metas estan alineados a los objetivos del negocio y

son revisados anualmente con la alta direccion.
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Actualmente se cuentan con varias herramientas y/o instrumentos de gestion en

materia de responsabilidad social que orientan y aportan desde aristas diferentes

sobre la situaciéon actual en el tema.

Las herramientas con las que se gestiona la responsabilidad social, en la empresa

de seguridad privada, son las siguientes:

Distintivo ESR. Un ejercicio anual de autodiagndstico, para detectar nuestra
madurez y avance consecutivo en el tema de responsabilidad social.
“El Distintivo ESR ® es un reconocimiento otorgado anualmente en México
por el Centro Mexicano para la Filantropia (Cemefi) y AliaRSE.
El Distintivo ESR® no es un compromiso de una sola vez, debe refrendarse
afio con aflo para mantener vigente la cultura de laresponsabilidad
corporativa.”®

ISO 26000. Esta guia nos aporta la linea para el desarrollo de nuestra
estrategia con una vision general del negocio.” ISO 26000 es una Norma
internacional ISO que ofrece guia en RS. Esta disefiada para ser utilizada
por organizaciones de todo tipo, tanto en los sectores publico como privado,
en los paises desarrollados y en desarrollo, asi como en las economias en
transicion. La 4 norma les ayudara en su esfuerzo por operar de la manera
socialmente responsable que la sociedad exige cada vez mas.”®’

Norma CRESE. Medicion y evaluacion del desempefio en los temas
relacionados con la Calidad Humana y la Responsabilidad Social. “La Norma
CRESE es un sistema de gestion auditable y certificable. Su objetivo principal
es proporcionarte los medios 6ptimos para darle un sentido mas humano y

trascendente al trabajo.”®®

66 CEMEFI. Distintivo ESR. Consultado en: https://www.distintivoesr.com/ el 04 de abril de 2023
67 Organizacidn Internacional de la Estandarizacidn (ISO). ISO 26000 visién general del proyecto. Consultado
en: https://www.iso.org/iso/iso_ 26000 project overview-es.pdf el 04 de abril de 2023.

8 Certificado de calidad humana y responsabilidad social. (Qué es la norma CRESE? Consultado en:
https://crese.org/normacrese/#:~:text=NORMA%20CRESE%202023,humano%20y%20trascendente%20al%2

Otrabajo. El 04 de abril de 2023.
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e Great Place to Work (GPTW). Lineamientos a seguir para garantizar el
bienestar y un clima laboral favorable para los colaboradores.” El certificado

Great Place to Work es una validacién de la cultura de la empresa. Sirve

como factor de atraccidén para los profesionales. El primer contacto de un
potencial talento con una vacante de empleo es crucial. En esta instancia
contar con el sello de GPTW puede ayudar a aumentar la consideracion. Y
su aumento en formar parte de la empresa es significativa.”®®

¢ Ranking PAR. Diagndstico para detectar el avance en nuestras acciones y
postura en materia de inclusion e igualdad de género.” El Ranking PAR, no
sélo es un listado de empresas sino una herramienta para la igualdad de
género que otorga un diagndstico para que las compafiias conozcan sus
condiciones en este &mbito y encuentren las mejores alternativas.”’®

e |SO 9001 y BASC. Lineamientos a seguir para garantizar la calidad en el
servicio al cliente. “La diferencia mas marcada es el enfoque de cada
norma, 1ISO 9001:2008 se enfoca en que el cliente reciba un producto de
calidad y BASC se preocupa de que ese producto llegue integro (sin faltantes
ni sobrantes, sobre todo sin esas dolorosas multas por contaminacion)”’t

e Pacto Mundial de las Naciones Unidas. Desde el 2012, se han adoptado sus
10 principios enfocados en temas de derechos humanos, condiciones
laborales y medio ambiente. También apoyan a los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) de las Naciones Unidas implementados en 2015, los cuales
representan un ambicioso plan para lograr un mundo mas incluyente,
préspero, sostenible y resiliente. Compromiso que se hace visible mediante
el avance de nuestras acciones presentado en el Informe anual de
Comunicacion sobre el Progreso (COP).” El Pacto Mundial de la ONU es la

iniciativa por la sostenibilidad corporativa mas grande del mundo, esta

89 Factorial blog. Qué es el certificado GPTW y cémo consequirlo en tu empresa. Consultado en:
https://factorial.mx/blog/great-place-to-work-mexico/ el 04 de abril de 2023.

70 Elizabeth Meza Rodriguez. Ranking PAR 2021 busca promover la igualdad de género. Consultado en:
https://www.eleconomista.com.mx/empresas/Ranking-PAR-2021-busca-promover-la-igualdad-de-genero-
20210901-0079.html el 04 de abril de 2023.

1y, Marielle Lamboglia. Similitudes y diferencias entre BASC e ISO 9001-2008. Consultado en:
https://basc.org.do/1969/similitudes-y-diferencias-entre-basc-e-is0-90012008 el 04 de abril de 2023.
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sustentado por las Naciones Unidas y comprende los principios y valores de la
Organizacion. Gracias a ello, tiene una posicion Unica para fomentar esta
colaboracién con el objetivo de conseguir y aumentar las soluciones que hagan

frente a los retos globales”’?

Si bien la estrategia de responsabilidad social es definida y autorizada por el
presidente y director general de la empresa, se ha designado al area de
responsabilidad social para informar y dar seguimiento al sistema de gestion de la
empresa en esta materia. Conformado por una gerencia y coordinacion, liderada
por la Direccion de Calidad, Desarrollo Institucional y Cumplimiento. Adicional a ello,
se cuenta con una Direccién de Finanzas quien es responsable de revisar y

autorizar todo lo relacionado a los temas econémicos de la empresa.

Por su parte, el presidente y director general de la empresa es informado sobre los
avances en estos temas, de manera mensual dentro de la reunién de resultados a

la que son convocadas todas las direcciones.

El que la empresa de seguridad sea reconocida como una socialmente responsable,
con todo lo que implica la estrategia disefiada, es tarea de todas las areas que
conforman la empresa, no solo de responsabilidad social. Asi que, de las
herramientas descritas anteriormente, las que fueron designadas como actividades

al area de responsabilidad social son:

e Larenovacion anual del distintivo ESR

e La obtencion y certificacion anual de GPTW
e La obtencién y certificacion de CRESE

e La medicion en RANKING PAR

Estas 4 actividades, conllevan una serie de proyectos y acciones que fueron parte

de mi experiencia profesional que se narrara en el siguiente capitulo.

72 Naciones Unidad, Crénica ONU. El Pacto Mundial de la ONU: La busqueda de soluciones para retos
globales . Consultado en: https://www.un.org/es/cr%C3%B3nica-onu/el-pacto-mundial-de-la-onu-la-
b%C3%BAsqueda-de-soluciones-para-retos-globales el 04 de abril de 2023.
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Capitulo 3: Valoracion de la actividad profesional

Descripcion de la experiencia profesional en la empresa de Seguridad Privada

La empresa de seguridad

Mi experiencia en la empresa de seguridad comenzé un 30 de octubre de 2019,
cuando me contratan con el puesto de coordinadora de desarrollo organizacional,
gue habia estado vacante durante un afio. Catorce meses después, como parte de
mi desarrollo laboral cambio de coordinacién a responsabilidad social, en donde me
desempefio actualmente y he encontrado mi formacion pedagdgica trascendental y
necesaria para desempefiar mis funciones, mismas que describiré a continuacion

en cada una de mis etapas profesionales en esta empresa.
Etapa 1: Coordinadora de Desarrollo organizacional
Como coordinadora de Desarrollo organizacional, mis funciones principales eran:

e dar las inducciones al personal de nuevo ingreso

e revisar los perfiles de puesto

e coordinar los eventos tematicos empresariales, que eran acciones y detalles
pequefios para generar un clima laboral adecuado

e generar el programa de evaluacién del desempefio

e realizar encuestas de clima laboral

Estas dos ultimas actividades, en especial la de evaluacién del desempefio, me
retaban como pedagoga y me hicieron aplicar algunos de los conocimientos
aprendidos en la carrera, de las materias que enliste en el capitulo uno, por ejemplo;
redaccion de objetivos utilizando la taxonomia de Bloom, planeacion de cursos y
contenido, generacion de instrumentos de evaluacién y material de aprendizaje,
analisis cuantitativos y cualitativos de informacién. Sin embargo, los resultados
producto de las encuestas de clima laboral fueron lo que dio pie a mi nuevo puesto,
centrado en la parte de responsabilidad social cuyo objetivo tiene el reforzamiento
de la cultura organizacional de la empresa de seguridad y que es el tema central de

este trabajo, por lo cual nos centraremos en mi segunda etapa en esta empresa.
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Etapa 2: Coordinadora de Responsabilidad Social

Derivado del area de desarrollo organizacional se desprende el area de

responsabilidad social, ésta surge con dos objetivos principales:

1. fortalecer la cultura organizacional de la empresa para disminuir los indices
de rotacion del personal operativo

2. fortalecer la imagen de la marca la empresa de seguridad, a través de la
obtencion del distintivo Empresa Socialmente Responsable (ESR) y la
Certificacion CRESE.

En ese momento lo que existia de beneficios, acciones o actividades para
fortalecer la cultura organizacional de la empresa y generar un sentido de
pertenencia en los colaboradores eran los mencionados en la pagina cuarenta y

dos.

Teniendo estas actividades ya en funcionamiento, ¢ qué mas se tenia que hacer
para fortalecer la cultura en la empresa de seguridad? Para dar respuesta a esa
pregunta, la empresa se acercO a una institucion que certifica en la Norma
CRESE, pero ¢Qué es la Norma CRESE?

La Norma CRESE es un sistema de Gestion de Calidad Humana vy
Responsabilidad Social para las Empresas y Organizaciones que hace sinergia
y/o integra las practicas que ya existen en las empresas, en un sistema que las
humaniza, formaliza y ordena, mejorando su impacto en los indicadores de
desempefio y en sus grupos de influencia.”® Los beneficios de tener este
Certificado o practicas humanas, de acuerdo con la pagina oficial de la norma
CRESE son:

Corto plazo (0 a 1 afo)

o Genera compromiso y entusiasmo en el personal

o Mejora la permanencia del personal en las empresas

73 Pagina Web de la Certificacién CRESE en https://crese.org/norma-crese/ consultado el 23 de agosto de 2021.
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e Sintoniza al personal con los valores de las empresas

Mediano plazo (1 a 3 afios)

e Mejora el clima laboral

Promueve la unidad del personal interno

Mejora la productividad y ventas

Mejora la reputacion de las empresas

Ayuda a mantener a las empresas a flote en épocas de crisis

Largo plazo (+ de 3 afios)

o Cohesiona a la empresa en torno a una visibn humana y trascendente del
trabajo

« Mantiene a las empresas dispuestas a enfrentar nuevos retos’

Los lineamientos que se requerian para tener el certificado de CRESE, fueron los
que rigieron la creacion de nuevos elementos o programas que ayudaron al
fortalecimiento de la cultura organizacional y al cumplimiento de la filosofia de la
empresa que es hacer feliz a nuestra gente. La Norma CRESE consta

principalmente, de cumplir con veinticinco requisitos que se solicitan que son:

1. tener constituido un comité interno de calidad humana y responsabilidad
social

2. contar con una politica de calidad humana y responsabilidad social que rija a
la empresa

3. contar con un manual de calidad humana y responsabilidad social que dicte
los procedimientos para llevar a cabo las actividades en materia de RS

4. escribir y publicar un informe anual de responsabilidad social con las
acciones, estadisticas, logros de la empresa en materia de RS.

5. llevar a cabo auditorias internas en materia de responsabilidad social, por

parte de un equipo auditor ya sea interno o externo.

7 Idem
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Esos primeros cinco requisitos piden situaciones estructurales de la empresa. Los
veinte requisitos siguientes, se dividen en temas, con los cuales se deben generar

proyectos que den cumplimiento a los requisitos que se enlistan a continuacion:

justicia salarial
cultura de la legalidad

salud

© © N o

seguridad

10.orden y limpieza
11.capacitacién en puestos de trabajo
12.formacion académica

13. propuestas

14.desarrollo de familias

15. estructura laboral

16.despido de personal digno
17.no discriminacion
18.becarios

19.proveedores

20.vinculacion con la comunidad
21.cuidado del suelo
22.cuidado del aire

23.cuidado del agua

24.valores

25.trabajo humano y dignificante

Con estos temas se tenia un reto muy grande en la organizacion para poder dar
cumplimiento a los requisitos que se pedian de la Norma CRESE y tener una buena
calificacion en la obtencién del certificado. Si bien la empresa no se encontraba en
blanco en los temas antes mencionados, pues cuenta con el distintivo de Empresa
Socialmente Responsable desde 2011, muchos temas no estaban desarrollados al

100% o solo se tenian de manera superficial para cumplir con lo solicitado antes las
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autoridades de CEMEFI (institucion encargada de emitir el distintivo de Empresa

Socialmente Responsable).

Es ahi donde entraba mi creatividad, conocimiento y coordinacion para crear,
evaluar y mejorar proyectos que fueran las mejores opciones para inscribirlas y
postularlas a cada uno de los requisitos. Todos los proyectos que fueron mejorados
o creados bajo mi gestion, ademas de dar respuesta al certificado CRESE,
contribuyen al fortalecimiento en general de la cultura organizacional, tema por el

cual estoy sumamente orgullosa.

A continuacién, desglosaré el trabajo que hice para dar cumplimiento a estos
requisitos, en donde mostraré el material de difusion y comunicacion que mandé a
hacer con el area de disefio, del cual Unicamente me encargué del contenido, de las
estrategias y planeaciones que hice con algunos proyectos, etc. Cabe resaltar que
no todos los programas que dan cumplimiento a la nhorma CRESE se gestan y
administran en el area de Responsabilidad, pues muchos recaen en otras areas.
Uno de los lemas de la empresa es “La responsabilidad Social la hacemos todos” y
mucho del trabajo de mi coordinacion consta de recopilar y documentar para darle
forma y fondo a los proyectos de otras areas que contribuyen a la obtencion del
certificado, por eso Unicamente me centraré en programas o mejoras que fueron

totalmente de mi autoria.
Gestion con el Comité de Calidad Humana y Responsabilidad Social

El comité ya habia existido desde 2019, que fue la primera generacion. En el afio
2020, tuve la oportunidad de formar parte de este comité, situacion que me permitié
conocer la manera de trabajar. Sin embargo, fue hasta 2021 que mi papel en el

comité cambi6 de participante a coordinadora del mismo.

En este sentido, no puedo hablar de una creacion sino de una mejora al esquema
de trabajo con el que se habia estado trabajando. El esquema anterior constaba de
dividir al comité en 20 subcomités que abarcaban los requisitos del 6 al 20 de la
norma CRESE, cada participante podia participar en tantos comités como fueran de

su interés, de esta manera, habia personas que se reunian en juntas hasta 5 veces
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por mes ya que habia una junta mensual por cada subcomité y una junta general
con el comité en pleno. Estamos hablando que habia 21 juntas mensuales de
trabajo con el comité. ¢ Qué ocasiono6 esta manera de trabajar? cansancio y sobre
todo trabajo en los miembros del comité que fueron desertando a lo largo del afio,
pues su trabajo dentro del comité era totalmente voluntario y como prioridad tenian
gue atender las funciones principales propias del puesto que desempefiaban dentro
de la organizacién. Ademas, si le sumamos que en 2020 ocurrié una pandemia que
ocasiond que nos mandaran a trabajar desde casa, el periodo de adaptacion y el
tener que fusionar actividades laborales con responsabilidades en el hogar, provoco
el que hubiera un desequilibrio momentdneo en la administracion del tiempo,
quedando en Ultima instancia las actividades voluntarias de los colaboradores como

lo era la participacion en el comité de calidad humana y responsabilidad social.

Teniendo esto como antecedente, la estrategia que utilicé para trabajar con el
comité fue distinta.

Una vez reclutados los nuevos integrantes del comité de calidad humana y
responsabilidad social, se les presenté el esquema de trabajo, que describo a

continuacion:

De acuerdo con los cuatro pilares que se mencionaron anteriormente, que
conforman la responsabilidad social, se propuso que en lugar de dividir a los
miembros del comité por requisitos se dividieran por pilares, y abarcaran proyectos
de un mismo tema que impactaran en los diferentes temas que la Norma CRESE
pedia. De esta manera no solo ddbamos cumplimiento a la Norma CRESE sino
ademas nos alinedbamos con ESR y no se duplicaba trabajo ni evidencias, para el

nuevo esquema de trabajo. Era también fundamental definir los objetivos del comité:

Los objetivos del comité eran importantes para guiar a los integrantes del mismo y
alinearnos a la estrategia de responsabilidad social de la empresa de seguridad

privada. Los objetivos fueron los siguientes:

@ ser embajadores de la cultura de calidad humana y RS e implementarla en la
empresa de seguridad

54



@ promover la innovacién y mejora continua de todos los procesos

@ reportar evidencias trabajadas bajo una cultura de calidad humana y RS,
cumpliendo los factores psicosociales y continuar siendo una buena empresa

para trabajar

@ conseqguir la certificacion CRESE y GPTW, asi como distintivo ESR y

cumplimiento de la NOM-035, con el liderazgo del area de RS

La forma de trabajo que se le present6 al comité fue en la primera sesién llevada
a cabo el 18 de febrero del afio 2021, con una siguiente presentacién de

elaboracion propia de la cual se anexan algunas diapositivas en el anexo 1.
La forma de trabajo para todo el afio 2021, fue conformada por lo siguiente:

1. Formar equipos de trabajo, de acuerdo a la eleccién de uno de los cuatro
pilares

2. Quedo asentado que después de cada junta del comité se elaboraria una
minuta con los temas revisados y acuerdos, a la cual se le daria
seguimiento via correo electrénico para asegurar el cumplimiento de los
COmpromisos.

3. Se pidi6 a los integrantes del comité que difundieran y participaran en los
programas de responsabilidad social de la empresa, para que se
predicara con el ejemplo y se cumpliera con el objetivo de ser
embajadores de la cultura.

4. Se establecié que los participantes del comité iban a tener asesorias
personalizadas, por equipo de trabajo, para resolver dudas o revisar
informacion previa a las juntas oficiales. Estas asesorias no eran de
caracter obligatorio, pero la coordinadora de responsabilidad social
estaba disponible si asi lo requerian.

5. Con el fin de optimizar el tiempo de los integrantes del comité, las juntas
mensuales en las que no se requiriera al equipo completo, la asistencia
guedaba como voluntaria para los integrantes que no eran requeridos.

Esto de acuerdo al pilar que cada uno habia elegido.
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6. En las minutas quedarian asentadas las fechas en las que se requeriria
cargar evidencias a la plataforma de CRESE y al Dropbox del equipo. Las
recopilaciones de éstas evidencias se realizarian en conjunto con los
miembros del comité y la coordinacion de responsabilidad social.

7. Cuando las asesoras externas lo consideraran pertinente, se iba a recibir
retroalimentacion de ellas hacia nuestro trabajo.

8. En las auditorias programadas, los miembros del comité serian los
encargados de presentar y explicar las evidencias cargadas en la
plataforma.

9. Esresponsabilidad del comité y la coordinacion de responsabilidad social,
hacer los ajustes necesarios resultantes de los hallazgos de las auditorias

recibidas.

Para evitar sesionar tantas veces al mes y disminuir la carga de trabajo de los
integrantes del comité logrando que existiera un equilibrio entre sus actividades

normales de trabajo y las del comité se presenté y trabajéo bajo el siguiente

calendario:

FECHA REUNION | TEMAS A TRATAR

18/02/2021 1 | Bienvenida y objetivo del comité, asi como asignacion de requisitos y pilares
04/03/2021 2 | Sesidn de induccidn para los nuevos ingresos de la norma CRESE
17/03/2021 3 | Diagndstico y siguientes pasos pilares 1y 2

18/03/2021 4 | Diagndstico y siguientes pasos pilares 3y 4

Avances , seguimiento y revision de evidencias tema: Vinculo con la

14/04/2021 5| comunidad

19/05/2021 6 | Avances, seguimiento y revisidon de evidencias tema: Calidad de vida
16/06/2021 7 | Avances, seguimiento y revisidon de evidencias tema: Etica empresarial
14/07/2021 8 | Avances, seguimiento y revision de evidencias tema: Medio ambiente
04/08/2021 9 | Revisidn de requisitos 1 al 25 todo el comité

18/08/2021 MES DE AUDITORIA INTERNA CRESE

22/09/2021 10 | Resultados 2021, revisién de hallazgos auditoria interna

20/10/2021 12 | Resultados 2021, revisidon de hallazgos auditoria interna

03/11/2021 13 | Revisidn de requisitos del 16 al 25 todo el comité

17/11/2021 14 | Plan de trabajo 2022

15/12/2021 15 | junta de cierre de afio

56



A continuacion, se describiran de manera detallada, los aportes que hice a la
empresa de seguridad privada, basandome en conocimientos adquiridos durante la
carrera de pedagogia, centrandome en algunos de los veinticinco requisitos de la
Norma CRESE en los cuales hice mejoras o propuestas nuevas. Sobre los
requisitos de CRESE del 2 al 7 no haré una explicacion tan detallada debido a que
no se hicieron propuestas de mejora ni de implementacion de mi parte y mi trabajo
en esos requisitos fue Unicamente el de consolidar la evidencia necesaria para

sostener esos proyectos en la auditoria.

Proyecto paradar cumplimiento al requisito niumero ocho de laNorma CRESE:
Salud

Como se comentd anteriormente, uno de los requisitos solicitados incluia hacer
proyectos sobre la tematica de salud. Esto incluia promover el cuidado de la salud
para colaboradores y sus familiares. Para dar cobertura al requisito de salud, se
inscribio la semana de la salud. Semana de la salud era un evento que existia desde
2019 y que su primera edicion que fue de manera presencial. Consto de invitar a
algunas instituciones de caracter médico a vender equipo y/o estudios a bajo costo
como: anteojos, mastografias, estudios de sangre, métodos de planificacion
familiar. El alcance de la semana de salud solo era en el &rea metropolitana, dejando
fuera a los colaboradores del interior de la republica. Para 2020, debido a que ya no
podian hacerse eventos presenciales, unicamente se ofrecid un convenio con la
Optica Devlyn para adquirir anteojos con descuento abierto a nivel nacional. Sin
embargo, no tuvo el alcance deseado, esto probablemente debido a que no se
realizo una campafa de comunicacion y difusion adecuada. No puedo saberlo con
exactitud porque no estaba a cargo de la semana de la salud en el afio 2020. Como

colaboradora normal no me enteré que existié este convenio.

Dado que no cualquier empresa ofrece beneficios en temas de salud a los
colaboradores, el recurso que la empresa destinaba a este proyecto se tenia que
usar de manera adecuada para potencializar los resultados y que el programa
cumpliera su funcién: motivar al personal y fortalecer la cultura organizacional. El

punto de la semana de la salud, ademas de colaborar en estos temas es que los
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colaboradores se quedaran con la percepcidon de que estaban en una empresa
diferente a las demas, que se preocupaba por ellos y su salud. También se buscaba
que no solo los del area metropolitana fueran beneficiados, sino todos los
colaboradores a nivel nacional, pues el dar beneficios para algunos y otros no, fuera
de fortalecer la cultura, la debilita al generar un sentimiento de favoritismo hacia los
colaboradores beneficiados y de desvalorizacion u olvido para los que no son

considerados.

El afilo 2020 fue complicado, atipico y retador. La pandemia cambié totalmente
nuestra forma de vivir y convivir con las personas, un afio en el que las vacaciones,
reuniones sociales, eventos, conciertos, actividades ludicas y recreativas, eventos
deportivos, visitas con los seres queridos fueron suprimidas y borradas de la vida
humana por una temporada. Se cambi6 la modalidad presencial por la virtual,
reuniones virtuales, teletrabajo, ejercicio en casa. Todo ello trajo beneficios, pero
también contras. De acuerdo con estudios que se hicieron los indices de depresion
por el aislamiento que generé la pandemia se dispararon, adicional al nimero de
decesos que la pandemia ha generado y sigue generando, principalmente en
personas que no estaban del todo saludables, ya sea por cuestiones genéticas o
por un déficit de defensas por alimentacién inadecuada, falta de activacién fisica,

entre otras cosas.

Hoy mas que nunca el cuidado de la salud fisica y mental es primordial. Por ello, la
propuesta que se hizo para 2021 fue mejorar las emisiones anteriores con la

siguiente metodologia.

Lo primero que se busco fue no sélo enfocarnos en salud fisica, sino ver el tema de
salud de manera integral tomando en cuenta el tener acciones para los siguientes
ejes: salud visual, salud mental, nutricion, salud preventiva y cancer de mama. El
segundo aspecto que se tomd en cuenta es que esta vez queriamos tener un
alcance a nivel nacional para todas las acciones derivadas de la semana de la salud.
Una vez definidos estos ejes, lo trabajé con los integrantes del comité de vinculacién
con la comunidad, que tenian encargado el requisito ocho de salud y se les encargé

a ellos buscar ponentes para los temas antes mencionados. Asi fue como se
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invitaron a 3 expertas en temas de salud, para dar una serie de platicas virtuales

que estaran al alcance de todos nuestros colaboradores, a nivel nacional, para que

todos puedan resultar beneficiados de los siguientes temas.

PROGRAMA DE PONENCIAS SEMANA DE LA SALUD 2021

EJE AL QUE
PERTENECE

TEMA

PONENTE

Salud preventiva

Deteccién oportuna de signos de estrés a
través de aparatos electro médicos. *** Bau
mandmetros, oximetros, termometro digital
adultos y menores, spam para relajacion de
glucémetros. Marca

masaje corporal.,

Sinocare

EEI/LEO Rosa de Guadalupe

Castro Martell

Salud nutricional

Buenos habitos alimenticios.

Diana Margarita Villanueva

Rodriguez Lic. en Nutricion.

Salud mental Manejo del estrés y la ansiedad. Karla Désirée Castro Esparza
Psicologa.

Salud mental Motivacion para la vida. Karla Désirée Castro Esparza
Psicéloga.

Salud mental Tanatologia — COVID EEI/LEO Rosa de Guadalupe

Castro Martell

Salud nutricional

Ejercicio y alimentacion Saludable

Diana Margarita Villanueva

Rodriguez Lic. en Nutricion.

Salud mental

Cambios mentales que repercuten en la

dignidad humana

EEI/LEO Rosa de Guadalupe

Castro Martell
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Rodriguez

Lic. en Nutricion

Salud preventiva La alimentacién como proteccion de la Salud. Diana Margarita Villanueva

Castro Martell
Detecciones Prueba de Cancer

Autoexploraciones

Cancer de mama Céancer de mama — Teorico / Practico ** EEI/LEO Rosa de Guadalupe

Salud visual Importancia de la salud visual Devlyn

Fuente: Elaboracion propia.

Adicional a las pléaticas que se calendarizaron en la semana de la salud, se buscaron
beneficios adicionales, derivado de estos temas. Las platicas cumplian con la
funcién de comunicar y enterar a los colaboradores y sus familias, quienes también
tuvieron acceso a estas platicas, pero con un presupuesto asignado de $10, 000
pesos, teniamos que conseguir beneficios para los asistentes a la semana de la

salud.

Entonces los beneficios para los colaboradores, durante la semana de la salud
2021, fueron platicas en temas de salud de acuerdo con el programa mencionado
anteriormente, también se regalaron mastografias y estudios completos en rayos
X,asi como pruebas de presion y glucosa, se reforzé la difusién de la linea de ayuda,
se continud con el convenio con Optica DEVLYN para obtener lentes con descuento
y se obsequiaron consultas psicologicas y nutricionales en modalidad on-line o
presenciales, de acuerdo con la preferencia del beneficiado. Todo esto valido a nivel

nacional y no solamente para colaboradores, sino también para sus familias.

La metodologia de trabajo para llevar a cabo este proyecto consto6 de las siguientes

etapas:

Planeacion: en la que los miembros del comité y yo determinamos el tema de salud
integral, las platicas y acciones que iban a existir, que fue lo que redacto¢ lineas

arriba.
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Autorizacion: donde expusimos las ideas a la directora de recursos humanos, quien

autorizo el presupuesto y las actividades.

Comunicacion: se tuvo una reunion con el equipo de comunicacion e imagen de la
empresa, para plantearles la estrategia y que nos apoyaran disefiando los flyers y
comunicados, asi como publicaciones en diversos medios de comunicacion para

gue este evento pudiera ser llevado a cabo.

Ejecucion: el equipo designado del comité y una servidora, estuvimos al pendiente
de que se llevaran a cabo las actividades, coordinando la logistica que se requirio,
presentando a los ponentes, monitoreando la asistencia y los beneficios que se

otorgaron.

Evaluacion: finalmente se tuvo la etapa de evaluacién en donde se hizo un analisis
de los resultados, centrandonos en fortalezas y areas de oportunidad, asi como
comparando los niumeros de asistentes y beneficiados y comparandolos con los de
afos anteriores. En la edicion de 2020, se cont6 con un total de 200 beneficiados,
mientras que en la emisién 2021, se tuvieron 437 beneficiados, esto debido a una
estrategia diferente de comunicacion y actividades integrales a las que pudieron

acceder todos los colaboradores interesados a nivel nacional.

Los requisitos del 9 al 13 son proyectos que estan a cargo de otras areas y por ello
no se hara mencion de ellos, ya que no hubo ninguna propuesta de mi parte, asi
que del requisito 8, previamente descrito me paso al requisito 14, que detallaré a

continuacion.

Proyecto para dar cumplimiento al requisito numero catorce de la Norma

CRESE: Desarrollo de familias.

El requisito 14 hace mencién al desarrollo de familias. Para esto debemos tener en
cuenta a las familias de los colaboradores y éstas deben verse beneficiadas y
sentirse parte de la cultura organizacional de la empresa de seguridad. Para ello en

la empresa se creb los programas familias y estrellitas brillantes.
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Programa familias

Los antecedentes del programa de familias datan de 2017. Y este evento era uno
de los favoritos de los colaboradores de la Ciudad de México y &rea metropolitana,
pues lo que hacia era un evento al aire libre, en donde los colaboradores asistian
con su familia a participar en juegos y concursos y pasar momentos en compafia
de sus familias, logrando el objetivo por el cual nacio este evento que era promover
la convivencia y unién familiar. Sin embargo, el area de oportunidad de este evento
es que la experiencia no la podian vivir los colaboradores a nivel nacional, puesto

que el evento se realizaba en algun lugar en la Ciudad de México.

En el afio 2020 no se tuvo la participacion esperada, puesto que el evento por temas
de pandemia, no se pudo hacer presencial y el reto fue hacerlo virtual con un
concurso de fotografia, del cual solo hubo 25 participantes. Para 2021, la meta que
se fij6 fue duplicar un 50% el numero de participantes, pasando de 25 a 50, ya que

aun no se podia hacer el evento de manera presencial.

El objetivo de este programa es incluir a las familias de los colaboradores. Por ello
el programa se estrend con un concurso virtual, titulado “Lo que siento por mi familia
es...”. La justificacion, al igual que en el programa de salud fue, utilizar la pandemia
como motivo para aprovechar y decirle a nuestros seres queridos lo que sentimos

por ellos por medio de un mensaje o dibujo para su familia.

En la etapa de planeacion del programa, se me ocurrié que no solo podiamos atacar
el tema de la promocion de la convivencia de las familias, sino utilizar este evento
para contribuir a otro de los programas que se tenian en la empresa, del pilar de
medio ambiente y vinculacion con la comunidad, llamado Tapatén, del que hablaré
mas adelante. Entonces ademas de participar expresando los sentimientos que
genera la familia se adicion6 un concurso llamado “Tapatdn en familia” en el que se
debian recolectar tapas de plastico para donar a fundaciones que apoyan a nifios
con cancer, de esta manera se apoyd una causa social y se contribuy6é a la

convivencia familiar a través de una actividad segura y llena de valores.
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La dinamica trataba de lo siguiente, el alcance del concurso fue para todos los
colaboradores y sus familias a nivel nacional. Para inscribirse debian enviar, a los
correos asignados, ya sea una fotografia, dibujo o mensaje completando la frase
“Lo que siento por mifamilia es...” De manera automatica, al mandar su frase, dibujo
o foto, obtenian una inscripcion para el concurso tapaton en familia, y desde su
inscripcion hasta finalizar el evento, las familias que se inscribian debian recolectar
la mayor cantidad de tapitas de plastico para donarlas y se premiaria a las familias
gue mayor niumero de tapitas juntaran. Para ver el texto completo que se publico en

la convocatoria, ver anexo 2.

El flyer que se lanzd, se puede consultar en el anexo 3 de este informe. El disefio
de contenido fue mi responsabilidad, mientras que el disefio gréafico fue autoria del
area de comunicacion e imagen de la organizacion. El flyer fue autorizado por la
directora de recursos humanos. Se pidié que la campafia de comunicacion de este
evento iniciara con dos meses de anticipacion. Y fue lanzado en el mes de mayo

2021 y el concurso finalizaria en julio del mismo afio.

Los resultados de este concurso superaron dos metas, por un lado, el nimero de
familias participantes que se esperaba era de 50 y tuvimos una participacion de 52.
Por otro lado, el tapatén tenia por si solo una meta de recoleccion de 100 000
unidades de tapas, y tan solo por el concurso emitido en el programa familias, se
recolectaron 110 802 tapas. Otro dato importante que se not6 es que aumento la
participacion de colaboradores del interior de la republica, hecho que en el programa
de familias no se habia tenido. Los participantes por oficina se pueden ver en la
siguiente imagen, que fue extraida del informe que elaboré de resultados, para la

direcciéon de recursos humanos.
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RESULTADOS DE PARTICIPACION

3 2 Corporativo

8 UNE Toluca
4 UNEGolfo 110,802
3 UNEGTO-MI
’ Tapas
2 UNE Peninsula recolectadas
7 UNE Bajio

1 UNE Occidente

5 2 Participaciones
totales siouENDs:
\

Proyecto para dar cumplimiento al requisito numero veinte de la Norma

CRESE: Vinculacién con la comunidad.

El Tapatén es un programa creado en 2019, pertenece al pilar de vinculacion con la
comunidad. Su objetivo es fomentar en los empleados y sus familias el valor de
ayudar a grupos vulnerables, en este caso nifios con cancer, a través de juntar

tapitas de plastico para ayudar a fundaciones que apoyan esta causa.

El programa funcionaba de la siguiente manera; en cada oficina de la empresa se
ponia un contenedor que consistia en un bote o una caja de cartdn, con un letrero
indicando que era para recolectar las tapas del tapatén, para que los colaboradores
pudieran depositar ahi sus tapitas. Adicional a esto, se hacia una campafia de
comunicacién en redes sociales y correo de la empresa con un flyer invitando a los
colaboradores a que en conjunto con sus familiares y vecinos donaran tapitas en

los contenedores ubicados en cada oficina.

El flyer se disefiaba de manera anual, pero el contenido del mensaje era el mismo.
El periodo para juntar las tapas de plastico era de enero a diciembre y cada medio

afo se realizaba el conteo por unidad de cada una de las tapas de plastico para
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saber cuantas se habian juntado. El numero de tapas era el indicador que se

utilizaba para medir el impacto del programa.

A continuacién, se presentaran los resultados que se tuvieron en los afios 2019 y
2020.

TAPATON 2019 | | TAPATON 2020

1° semestre 44739 tapitas 1° semestre 35,204 tapitas
2° semestre 68988 tapitas 2° semestre 15,263 tapitas
Gran total 113,727 tapitas Gran total 50,467 tapitas

Podemos visualizar una disminucion del 50% de 2019 a 2020, esto debido a que no
estdbamos trabajando de manera presencial al 100% en las oficinas, sin embargo,

se tenia que idear una estrategia para que el programa volviera a tener impacto.

Cuando me pusieron a cargo del programa en el afio 2021, la meta que se me puso
fue el lograr juntar 100 000 unidades, ademas de incrementar la participacion en el
interior de la republica. Para lograr esa meta lo primero que hice fue realizar cambios
en el material de difusidn. centrandome en el impacto que tenian las tapas, haciendo
una conversion de kilos a dinero, y el dinero a quimioterapias. Con esto busque
concientizar a los colaboradores sobre el impacto que tiene algo tan simple como
tapitas de plastico que normalmente desechamos a la basura. Esta informacién la
obtuve de la pagina oficial de banco de tapitas. El contenido del flyer fue realizado
por mi, disefiado por el &rea de comunicacion e imagen de la empresa y autorizado
por la direccion de recursos humanos. En cuanto a la difusién se calendarizé que
se publicard cada fin de mes en las redes sociales de la empresa, el correo
institucional y de manera bimestral en la revista interna de la empresa. Para ver el

flyer utilizado en la difusion de 2021, se puede consultar en el anexo 4.

La segunda estrategia que implementé para poder lograr la meta, como se
menciono anteriormente fue ligarlo al concurso de familias, explicado en el apartado
anterior. Con la suma de tapas recolectadas por el concurso, mas las recolectadas
el resto del aflo en los contenedores, en el afio 2021 se obtuvieron los siguientes

resultados.
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TAPATON 2021

1° semestre 113,718 tapitas
2° semestre 76,706 tapitas
Gran total 190,424 tapitas

La meta fue rebasada por 90, 424 unidades, un récord para la empresa. Para el
conteo de las tapas se tuvo la participacion de los miembros del comité de calidad
humana y responsabilidad social, quienes también fueron los encargados de
entregarlos a las diversas fundaciones que apoyan a nifios con cancer aceptando
donativos de tapitas de plastico. Estas tapas las venden a recicladoras y asi
obtienen fondos econdmicos para comprar medicina o pagar quimioterapias a los
nifios afiliados a sus fundaciones. Al venderlas a recicladoras, también se

contribuye al cuidado del medio ambiente, del que hablaré mas adelante.

Otro cambio que se hizo fue el de lanzar un comunicado y flyer de agradecimiento
con algunas de las fotografias de la entrega de las tapitas, para con ello generar un

sentido de orgullo y pertenencia a este programa.

El flyer que se lanzé se puede consultar en el anexo 5, el cual como los anteriores,
el contenido fue de mi autoria, el disefio del area de comunicacion e imagen vy el

vobo de la direccién de recursos humanos.

Proyecto para dar cumplimiento a los requisitos 21, 22 y 23 de la Norma
CRESE: Cuidado del medio ambiente

El programa anteriormente mencionado, Tapaton, tuvo un impacto positivo también
en temas de medio ambiente, por lo mencionado del reciclaje de las tapas y era el
argumento mas solido que la empresa presentaba para obtener las distintas
certificaciones y distintivos en materia de responsabilidad social. Adicional, como
antecedente, en los bafios e instalaciones de las oficinas de la empresa, habia toda
clase de publicidad indicando que se cuidara al agua, ademas de contar con
diversos contendedores de basura los cuales estaban destinados para diversos
materiales: carton, PET, organicos, inorganicos, de modo que la basura resultante

de las oficinas pudiera ser separada, para un mejor tratamiento. También se invitaba
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a no imprimir hojas que no fueran necesarias y se publicaban las efemérides de
fechas con temética ambiental, por ejemplo, el dia del &rbol, del agua, de la tierra,
el dia de no usar vehiculos motorizados, el dia de los océanos, los mares, del

reciclaje, etc.

Sin embargo, no bastaba con estas acciones, ya que el cuidado del medio ambiente
es un pilar muy importante de la responsabilidad social y no bastaba con sacar
publicidad de “Cuida al medio ambiente”, sino que se tenia que demostrar que los
colaboradores generaban conciencia haciendo acciones o cambios en su vida
cotidiana que impactaran positivamente al cuidado del medio ambiente y que esto

también se viera reflejado en las familias de los colaboradores.

De este modo, cuando me entregan este proyecto a mi, el reto era tener evidencia
de que no sélo existia comunicacion por parte de la empresa, sino acciones por
parte de los colaboradores y sus familias. Para este punto se me ocurrié utilizar las
efemérides a lo largo del afio, de temas ambientales, para sacar retos alusivos a la
fecha. Estos retos consistian en como su palabra lo dice “retar” al colaborador y su
familia a hacer algiin cambio en su hogar; por ejemplo, unirse a la hora del planeta
que se celebra de manera anual el Gltimo sdbado del mes de marzo y es una

iniciativa a nivel mundial.

De esta forma, como mejora para el programa de medio ambiente en el 2021, se
inauguraron lo que se denomind “Retos ambientales”. A lo largo del afio se lanzaron

cuatro retos que fueron los siguientes.

1. Unirse a la Hora del Planeta 2021. Consistié en unirse a la iniciativa mundial
de World Wide Fund for Nature, que invita a apagar durante una hora, todo
aparato eléctrico, en una fecha y hora establecido, en el caso del 2021 fue el
sabado 27 de marzo a las 20:00 horas, esto como protesta y contribucion al
cuidado del medio ambiente.

2. Huertos caseros o0 azoteas verdes. Consistio en invitar a los colaboradores y
sus familias a sembrar hortalizas, frutas, verduras o semillas en su hogar,

para contribuir a un consumo sostenible y a un planeta mejor.
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3. Cuidado de agua. Consistio en hacerles la invitacion a que nos compartieran
como cuidan el agua en sus hogares, ya sea reciclandola o usando menos
agua.

4. Reforestacion. En alianza con COPARMEX, se hizo un evento de
reforestacion en la Ciudad de México, en la cual se plantaron 1000 arboles,
de los cuales la empresa dono 100 e invit6 a los colaboradores y sus familias

a unirse a esta actividad.

Para cada uno de los cuatro retos mencionados anteriormente, se disefio un
comunicado de invitacion explicando la dinamica de cada uno de los retos y un flyer
de resultados, agradeciendo a los participantes y poniendo fotos de la evidencia de
estos retos. Documentar toda esta informacion fue de suma importancia para las
auditorias que le hacian a la empresa en materia de responsabilidad social, para

poder obtener los certificados y distintivos con los que la empresa contaba.

Los comunicados y flyers, se difundieron a través de las redes sociales, correo
corporativo y revista interna de la empresa. La dinamica para el material publicitario
fue la misma de los anteriores proyectos. El disefio de contenido fue de mi autoria,
el disefio gréafico estuvo a cargo del area de comunicacién e imagen, mientras que
los vobo se dieron por parte de la direccion de recursos humanos. El material se

puede consultar en el anexo 6 de este informe.

Debido a que no se contaban con antecedentes sobre los retos ambientales, la meta
gue se me puso era obtener 10 participaciones por reto, es decir 40 participaciones
en total en el afio. Puedo decir con orgullo que esa meta fue cumplida y
minimamente rebasada, ya que se obtuvieron 42 participaciones. Esto también fue
posible gracias a los miembros del comité de calidad humana y responsabilidad
social, quienes participaron en ellos y fueron embajadores para invitar a otros

colaboradores a patrticipar.
Proyecto adicional

Hubo otro proyecto que fue completamente de mi autoria, que se pudo llevar a cabo,

gracias a que gané el concurso de innovacion que tiene la empresa, el cual esta a
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cargo del area de calidad. En el cual se invita a los colaboradores a participar con
alguna idea innovadora que no exista en la organizacion, hay un jurado que elige
las mejores propuestas y finalmente los directivos eligen a la ganadora, que se lleva
un premio economico. Como colaboradora normal, inscribi la idea de generar la
“Carrera con causa” que constaba de organizar una carrera de atletismo y que las
inscripciones pudieran ser donadas a la causa que la empresa designara. Participé
con esta idea en el afio 2020 y anunciaron a los ganadores en octubre de ese mismo

ano.

Como la carrera era de temas de responsabilidad, tuve la suerte de que, con mi
llegada a la coordinacion de responsabilidad social, me asignaran hacer realidad mi
propia idea. Asi que para llevar esto a cabo, me asignaron un comité organizador al
cual tenia que dirigir y lo primero que se hizo fue definir la modalidad de la carrera.
Una de las inquietudes del comité, del cual era miembro el subdirector de
mercadotecnia, comunicacion e imagen, era precisamente cuidar la imagen de la
empresa y como era pandemia no podiamos hacer eventos masivos, por ello la
modalidad de la carrera se decidié hacer virtual, de esta manera ademas de poder
cuidar la imagen de la empresa, se garantizaba la participacion a nivel nacional de

todos los colaboradores y sus familias y que la experiencia fuera igual para todos.

La carrera se hizo a través de la aplicacion de nike runner. Para ello tuve que crear
un evento en donde con un link de invitacién se podian unir los participantes y a
través de la app ibamos a ver el pédium de los corredores una vez que terminaran
la carrera que se configurd para 3 kilometros. Me toco escribir las bases para la
carrera y el area de comunicacion e imagen le dio disefio y me ayudo a publicar,
también me toco ser la encargada de recibir las inscripciones y verificar que los
formularios de inscripcion estuvieran debidamente llenados, una vez recibidas las
inscripciones me toco gestionar los comprobantes de pago de los que se habian

inscrito y embolsar y enviar los kits de los corredores.

La causa que se eligié apoyar tenia que ver con nifios con cancer en etapa terminal,
para ayudar a cumplirles un ultimo deseo. El disefio de la playera, asi como la

confeccion estuvo a cargo del area de comunicacion e imagen.
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La meta para la carrera, tomando que la inscripcion fue de 100 pesos, era tener 100
participantes, lamentablemente esta meta no se pudo cumplir, ya que solo tuvimos
87 participantes. Pero se sentd un precedente para futuros afios y la carrera se llevo

a cabo el 3 de abril de 2022, en su primera emision.
Impacto en los colaboradores

Los proyectos antes mencionados, que fueron resultado de mi trabajo, sumandose
a los esfuerzos que otras areas de la organizacion realizan o programas que ya
existian que no necesitaron mejoras, reforzaron el sentido de pertenencia a la
organizacion, la cultura organizacional y la identidad de la empresa. Al ser una
empresa que incluye a las familias activamente, que se preocupa por el bienestar
social, que busca certificarse en calidad humana y aumentar la responsabilidad
social, hace de la empresa de seguridad privada una empresa diferente sobre todo

para el giro al que pertenece.

Los colaboradores y sus familias agradecen mucho las dinAmicas. El interés en las
actividades que incluyen a su familia, los obsequios, detalles, menciones,
felicitaciones y apoyos los hacen estar mas felices en la organizacién, ademas que
se logré mantener la cercania con los colaboradores, a pesar de la distancia que la

pandemia generé.

Uno de los miedos de la organizacion cuando la pandemia inicié era que todo lo que
se habia logrado en términos de cultura organizacional, que mucho de ello estaba
basado en eventos presenciales, se desvaneciera. Sin embargo, el continuar con
los programas de una manera virtual, no solo fortalecio la cultura de la organizacion,
sino que también nos permitio reforzar el sentido de pertenencia de los
colaboradores del interior de la republica, que se habian sentido relegados en el
pasado por la lejania y porque los eventos presenciales no se podian replicar de

igual manera en el resto de los estados.

La pandemia nos dej6é de leccion un impacto positivo que, sin duda alguna dej6é un
buen sabor de boca a los colaboradores, portando con gran orgullo el uniforme y el

logo de la empresa. Prueba de ello, fue una campafa que, posterior a estas
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actividades, el area de mercadotecnia, comunicacion e imagen publicé en
herramientas sociales, en donde varios colaboradores dan su testimonio de porqué
trabajar en la empresa de seguridad es un orgullo y uno de los mejores lugares para

trabajar en México, en el giro de la seguridad privada.

3.2 Relaciéon con el ambito pedagogico

¢En ddénde entra mi formacion pedagogica en el trabajo que desempefié y sigo
desempefiando? Cabe resaltar que empecé a trabajar seis meses después de
egresar de la carrera. En diciembre de 2014, me contrataron en una empresa por
primera vez para desempefiarme de manera profesional en el area de recursos
humanos, en las que mis funciones basicamente eran: reclutar personal, manejo de
expedientes y desarrollar perfiles de puestos. Siendo honesta, no veia relacién entre
mi trabajo y lo que estudié de forma que para mi segundo empleo cambié a
capacitacion de personal. Como lo mencioné al principio de este informe el hecho
de planear las capacitaciones con contenido de acuerdo con el publico objetivo,
elaborar material didactico que apoyara estas capacitaciones, disefiar evaluaciones
del contenido, técnicas de ensefianza y aprendizaje, tanto en campo como en el
aula tenian para mi mayor relacién con lo aprendido durante la Licenciatura en
pedagogia. Sin embargo, esta oportunidad de capacitacion duré pocos meses,
puesto que tiempo después me pasaron a un nuevo puesto, que trataba de
desarrollo organizacional. Aunque desconocia el significado de esos términos, fue
ahi donde empecé a generar experiencia y entender la importancia de tener una
cultura organizacional solida, de generar en los colaboradores un sentido de
pertenencia para disminuir los indices de rotacion en los empleados y también
encontré relacion con el aspecto pedagogico, pues lo vi como una manera indirecta

de contribuir en educacion para el trabajo.

Pero fue hasta que llegué a la empresa de seguridad privada y sobre todo cuando
conoci el area de responsabilidad social, que todo lo estudiado en la carrera cobré
sentido, porque se trabajay e intenta concientizar en varios ejes medulares para

el desarrollo de la sociedad. Aunque en la organizacion no lo llamen de esa manera,
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en este informe por actividad profesional, se muestra el trabajo realizado en las

siguientes ramas de la pedagogia:

e Educacion ambiental al realizar proyectos que contribuyen a la reflexion
del cuidado del medio ambiente.

e Educacion para la salud al promover con los colaboradores el cuidado de
la salud para ellos y sus familias

e Educacion en valores al promover la unién familiar y el apoyar a
asociaciones de ayuda a grupos vulnerables

e Manejo de grupos al dirigir el trabajo con el comité de calidad humana y
responsabilidad social, asi como trabajar con los grupos de los

colaboradores en los diversos proyectos en los que apoyé

Estos aspectos, en conjunto, ademas de fortalecer el ejercicio de mi formacién como
pedagoga formaron parte del proyecto de certificacion de calidad humana y
responsabilidad social de la empresa de seguridad privada que contribuyo para que

ésta pudiera ser distinguida como una empresa socialmente responsable.

Hablando en términos de mi formacion pedagdgica, las ramas anteriormente
descritas pertenecen al campo de la educacion no formal, de acuerdo con el plan
de estudios de Pedagogia 2010, que fue el que me toco estudiar y explicaré mas
adelante, cudles de estos aspectos pedagdgicos utilicé, de acuerdo con mi

formacioén, en cada una de estas areas.

Cuando elegi la carrera de Pedagogia, en el ultimo afio del bachillerato, no imaginé
que pudiera desempefiarme en una empresa, fuera de temas de capacitacion.
Incluso cuando conclui mi formacion pedagdgica. En la Facultad, tampoco asociaba
el trabajo pedagdgico en una empresa, fuera de temas de capacitacion y hasta
cierto punto, dudaba en que capacitar a los colaboradores de una empresa, fuera
una forma adecuada de aplicar los conocimientos pedagdgicos. Sin embargo,
conforme fui conociendo detalles del mundo empresarial, a través de la experiencia,
fue que me di cuenta de la valia de mi formacién universitaria y también de lo que

le hizo falta.
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Este informe inicid con un contexto sobre la formacion pedagdgica y el plan de
estudios, especificamente de la Facultad de Filosofia y Letras, en donde una de las
asignaturas obligatorias para 3er y 4to semestre fue Educaciéon No Formal 1y 2.
Tengo que decir que esa fue una de mis asignaturas favoritas, por la manera en
como se abordd, pero, sobre todo por la utilidad que le encontré posteriormente en

el mundo laboral.

La asignatura Educacion No Formal me ensefié a pensar los contenidos
pedagdgicos fuera de la caja de una escuela. Recuerdo que mi maestro trabajaba,
a la par que daba clases, en una importante empresa de telecomunicaciones y. por
ende, tenia una vision diferente y aunque siendo franca, los dos semestres con el
profesor no fueron suficientes para encontrar la conexion entre la Pedagogia y las
empresas, no al menos en ese momento de mi vida, si encontré la conexion y la

importancia de la educacion no formal.

¢, Qué aprendi? El aprendizaje y la herramienta mas valiosa que me llevé de esa
asignatura fue aprender a hacer proyectos de impacto social, con toda la planeacién
y trabajo que ello implica: justificacién, antecedentes, objetivo, metodologia,
evaluacion y resultados. Pensar el contenido pedagdgico fuera del @mbito escolar,
nos llevaba a encontrar necesidades de educacién en otros lugares. Pensamos en
la sociedad, desde, como hacer que la sociedad se concientice en temas
relacionados con el medio ambiente, la tecnologia, derechos humanos, las
mascotas, la seguridad ciudadana, los valores y cualquier tema en el que hubiera
una justificacién, una problemética qué resolver que un proceso educativo pudiera

interferir.

En el trabajo de responsabilidad social, que me toc6 desempenfiar en la empresa de
seguridad privada, el objetivo principal era generar proyectos con impacto social,
principalmente en los colaboradores, pero, también tratando de impactar a sus
familias, comunidades, asi como a la sociedad en general, en los temas antes

descritos.
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No quiero dejar de resaltar otras asignaturas que ha sido fundamentales para mi
ejercicio profesional Administracion Educativas y Taller de Administracion Educativa
I y Il. Aunque estas asignaturas fueron pensadas, al menos desde la perspectiva
gue me fue ensefiada, para un ambito completamente escolar, aqui me dieron las
herramientas necesarias que después utilicé en un sinnimero de ocasiones para

hacer diagndsticos organizacionales.

Los diagndsticos organizacionales son importantes porque con ellos se definen las
acciones gue se deben tomar y los proyectos que se deben generar. Se trata de
tomar una radiografia completa de la empresa y sus colaboradores para identificar
gué le duele, qué necesita, etc. En las asignaturas que cursé de administracion, me
ensefiaron a hacer y analizar organigramas, perfiles de puesto, filosofias
empresariales, mision, vision, valores, encuestas de clima laboral, analisis de
encuestas de clima laboral, FODA y reportes ejecutivos. Estas herramientas han
sido de gran ayuda para mi, y son el primer paso antes de proponer cualquier
proyecto, de cualquier indole, pues son parte de los antecedentes y la justificacion

gue debe llevar un proyecto.

A continuacion, procederé a explicar, los contenidos aprendidos durante la carrera
de pedagogia que relaciono con las teméticas de proyectos, que me toco
desemperiar, mencionados en este informe y que impactaron en el proyecto de

responsabilidad social de la empresa de seguridad privada.
Conocimientos y estrategias didacticas utilizadas

Para poder plantear proyectos sobre educacion en el tema que fuera (ambiental
salud, valores, familia), lo primero en lo que me basaba, en el plano empresarial,
eran en los aspectos que nos pedian para poder certificarnos, y era disefiar
acciones que generaran conciencia en los colaboradores y sus familias sobre cada
uno de los temas mencionados con anterioridad. Como pedagoga que ejerce la

carrera, los proyectos que realizaba tenian los siguientes elementos:

v' Antecedentes: ¢Qué se ha hecho con anterioridad? ¢ Cuales han sido los

resultados obtenidos anteriormente?
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v Justificacion: ¢Por qué es importante desarrollar un proyecto de tal o cual
tema para la empresa? ¢En qué se beneficia? ¢En qué beneficia a los

colaboradores? ¢ En qué beneficia a los grupos de interés?

v' Objetivo general: ¢(Qué queremos lograr? Esto tomando en cuenta la
metodologia SMART, es decir objetivos que sean: Especificos, Medibles,

Alcanzables, Realistas y que tengan un tiempo definido.

v' Desarrollo: pasos a seguir, listas de tareas, programa de comunicacion,

cronograma de trabajo.

v' Evaluacion: ¢Coémo se mediran las evaluaciones de los programas? ¢Qué
areas de oportunidad vemos que se pueden rescatar para futuras emisiones,

etc.?

En general, este era el esquema para seguir en el planteamiento de cualquier
proyecto. Una vez planteado el proyecto, se pasaba a obtener las autorizaciones
correspondientes. Recuerdo haber usado estas metodologias en asignaturas como
Educacién No Formal y Planeacién y Evaluacion Educativa, en las que me
enseflaron que estos elementos eran necesarios para el planteamiento de

proyectos.

Para el tema de los recursos didacticos, me basé en los conocimientos adquiridos,
en la materia de Didactica y también en la de Comunicacion y Educacion, por
ejemplo, los elementos que debe llevar una presentacion de power point, como
disefiar contenido para diversos medios de comunicacion y la elaboracion de cartas
descriptivas para poder llevar a cabo un curso o un evento. El éxito de un proyecto
depende mucho de la manera en cdmo los transmites a tu publico objetivo, es decir,
gue la comunicacion sea clara y atractiva para que se capte la atencion de las

personas.

Como recursos didacticos usé presentaciones de Power Point, flyers, videos,
tripticos, ademas de plantear actividades de reflexion, sociodramas, la técnica

expositiva, conferencias que en el mundo empresarial llaman “webinars”. He
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ocupado muchos recursos didacticos a lo largo de mi carrera profesional, que si
bien, no se aplican al pie de la letra como se encuentran en los manuales y libros
que en su momento estudié en la universidad, si me fueron de gran ayuda para
sentar las bases y realizar pequefias adaptaciones para el mundo laboral

empresarial, asi como personalizar de acuerdo con el tipo de empresa.

Para la parte de evaluacion usé cuestionarios, que podian ser desde preguntas
abiertas, con opcién multiple o con escala Likert si lo que se buscaba era evaluar la

experiencia y no tanto lo aprendido.
Manejo de Grupos

El manejo de grupos, normalmente se asocia con clases en un aula, sin embargo,
manejar grupos es una habilidad que se necesita para muchos aspectos de la vida,
por ejemplo, saber manejar a los miembros del hogar, para que exista una dinamica
familiar exitosa, manejar grupos sociales en recintos religiosos, excursiones,
eventos politicos, hasta manejar grupos de trabajo si tienes personal a cargo,
células de trabajo como en mi caso el comité y si desempenfias el papel de expositor

0 ponente, también debes manejar al grupo.

Considero que una de las caracteristicas fundamentales de los que estudiamos
pedagogia es la habilidad para manejar exitosamente un grupo, porgue en la
universidad, justamente en la materia de Didactica nos dieron la teoria y las bases
de cémo hacerlo. Ademés, si complementamos esto con las asignaturas
relacionadas con Psicologia que también nos ensefiaron dentro de la carrera, en las
gue nos ensefiaron el comportamiento de los seres humanos de acuerdo con la
etapa de madurez en la que se encuentran, encontramos que tenemos un
complemento valioso para hacer la eleccion correcta en el manejo de grupos de
acuerdo con el publico con el que estamos tratando. El manejo de grupo depende
de muchos factores que aprendi en mi formacion como pedagoga como, por

ejemplo:

e preparacion logistica: elegir el lugar apropiado, o en caso de que sea virtual,

la herramienta adecuada, saber cuantos participantes tendran, programar las
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invitaciones para apartar agendas, hacer pruebas de audio y video si se

requieren, revisar condiciones climaticas.

presentacion de la informacion: decidir cual es la mejor manera de presentar
la informacion. En la carrera nos ensefaron las reglas de una diapositiva,
hacer la eleccion de colores adecuados, de acuerdo al tema, el publico, la
iluminacién de la sala, también al uso de las imagenes, la cantidad de texto.
En mi trabajo me han dicho constantemente frases como “Una buena
presentacion te puede abrir o cerrar las puertas” “Es tu carta de
presentacion”. Lo mismo si vamos a usar material impreso o virtual, debe
tener una estructura pedagogica, es decir que propicie el entendimiento y

aprendizaje de tu publico y le sea atractivo.

técnica expositiva: Esta es igual de importante que las anteriores, pues no
basta con tener una super presentacion, colorida, adecuada y atractiva.
También se tiene que explicar el tema de manera apropiada a través de la
técnica expositiva, no usar un tono de voz plano, jugar con los volimenes,

hacer un manejo escénico adecuado a través del cuerpo y buena diccion.

participacion: Es importante también hacer sentir al grupo participe, ya sea
con dindmicas de trabajo dentro del curso, taller, webinar, etc, asi como hacer
uso adecuado de la participacién dirigida cuando el grupo es apético o
penoso, aqui también entra el arte de saber improvisar, podemos tener una
planeacién muy bonita en teoria y encontrarnos con obstaculos en la practica
que impidan llevar la planeacion como se tenia pensada, pero ahi es donde
debemos hacer uso de la creatividad y cambiar el rumbo para asegurar el

éxito del proyecto.

3.3 Valoracion Critica

Ya he comentado la relacién entre mi formacién pedagdgica y su aplicacién en las

actividades que desempefio. Ahora quiero hacer una valoracién critica relacionada

con los retos que he tenido que enfrentar hasta el momento en el desempefio de
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mis funciones y contestar las siguientes preguntas ¢qué le hizo falta a mi
formacion?, ¢,qué he aprendido de lo educativo en el trabajo?, ¢ cual es la diferencia
entre estudiar Pedagogia y aplicarlo en un trabajo? Y finalmente ¢qué podria

mejorarse?

Con respecto a la pregunta ¢qué le hizo falta a mi formacion pedagodgica?, en
cuestiones de teoria considero que el plan de estudios es muy completo y permite
gue haya diversidad en el tipo de perfiles que egresan. De acuerdo con los intereses
que vas adquiriendo dentro de la licenciatura, ya sea si te interesa el ramo de la
investigacion, de la filosofia, del disefio de planes de estudios, psicologia de la
educaciéon o educacion no formal. Sin embargo, considero, o al menos hablo con
respecto a mi experiencia de la formacion que recibi que, aunque haya diversidad
de perfiles, hace falta variedad de enfoques en cuanto a contextos y poder dejar de
encasillar la pedagogia en un a&mbito educativo-escolar, pues, aunque en el perfil
del egresado del plan de estudios, se menciona que el pedagogo puede
desempefiarse en una empresa, aun asi, estd dentro un marco educativo-escolar,

aterrizado a la capacitacion.

Este perfil de asociar el ejercicio de la pedagogia en escuelas, instituciones
educativas y capacitacion en las empresas han sido el mayor reto al que me
enfrenté en mis experiencias laborales, en primer lugar, porque cuando inicié mi
busqueda de empleo, dificilmente se veia dentro de las descripciones de las
vacantes publicadas, al gremio de los pedagogos. Actualmente, he visto que
solicitan pedagogos en varias vacantes es un indicio de que los pedagogos nos
estamos haciendo visibles y valioso en el campo laboral empresarial y que ademas
la sociedad nos esta dejando de asociar con “maestros de kinder” que nada tiene

gue ver con nuestro perfil.

Acepté un empleo en recursos humanos, porque estaba desesperada por trabajar,
tomé un diplomado en temas de recursos humanos, para prepararme para
desempeniar ese trabajo, porque no le veia relacidon con mi carrera. Al pasarme al
area de capacitacion, si le encontré relacidon con la carrera, pero fue de una manera

minima y completamente técnica. La aspiracion que tenia a mis 17 afios, cuando
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elegi la carrera de pedagogia, no era la de ensefiar por ensefiar, sino aportar y
hacer una mejor sociedad a través de la educacion. Decepcionada de mi situacion
y de que en realidad estaba contribuyendo a generar empleados adoctrinados que
solo tenian que aprender a trabajar a través de la capacitacion, incluso llegué a

cuestionar si haber estudiado pedagogia habia sido la decisién correcta.

Pero, cuando conoci el mundo del desarrollo organizacional al que llaman también
cultura organizacional o responsabilidad social, volvi a encontrar el sentido de la
carrera 'y de mi formacién, entendi que si se puede aportar a la sociedad y mejorarla
a través de conocimientos pedagogicos aplicados a una empresa. Aunque quiza no
todas las empresas tienen esas vision, ya que muchas solo lo hacen para cumplir
certificaciones, ganar premios y para cuestiones de marketing, es decir ser
atractivas y competitivas en el mercado, para que la gente desee trabajar con ellos
(ya sean colaboradores o clientes) la persona que esté al frente de esa area llamada
Desarrollo organizacional puede hacer cambios reales y ademas te van a pagar por
eso, ¢ hay alguna satisfacciébn mayor que saber que estas haciendo un trabajo ético

y (til para la sociedad?

He aprendido que la educacion no esta peleada con el mundo empresarial, Por el
contrario, es necesaria porque los seres humanos estamos en constante formacién
y el entorno donde estés desarrollandote ira influyendo la manera de ser o la
concepcion que tengas de la vida. Las personas pasan mas tiempo de sus vidas
en los trabajos que en las escuelas. Incluso pasan mas tiempo en sus trabajos que
con sus familias. Es por ello por lo que dentro de los trabajos encontramos un grupo
al cual tenemos que voltear a mirar para poder seguir haciendo de este mundo un
lugar mejor en cuestiones de valores, ambientales, derechos, etc. Desde mi
perspectiva ¢Cual es la diferencia entre estudiar pedagogia y aplicarla en un
trabajo? La diferencia que encuentro es que, al estudiarla, dificimente la vas a
aterrizar a algun caso practico que no se relacione con la escuela. De ahi en fuera
en realidad no es tan diferente. La creatividad que debe tener un pedagogo en

generar estrategias, materiales y desarrollar proyectos es necesaria para trascender
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en el mundo laboral aterrizando al contexto y personalizandolo con la empresa con

la que laboras.

Si yo pudiera hacer un cambio en el plan de estudios de la licenciatura, seria el de
ampliar la visién de los campos y contextos en los que un pedagogo puede trabajar
y justo voltear a mirar los temas de responsabilidad social y desarrollo
organizacional. Le haria saber a los futuros pedagogos que las empresas que tienen
el distintivo ESR no es solo por temas ambientales, sino que hay otros pilares en
los que sin duda los pedagogos tenemos mucho que aportar. Asi que agregaria
casos practicos de cOmo generar proyectos en ambitos empresariales de algun

tema relacionado con Pedagogia.
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Conclusiones

La pedagogia no solo se puede ejercer en el mundo escolar o en capacitacion,
refiriendonos al ambito empresarial, sino que, como explique en este trabajo, hay
mas campo por abarcar, refiriéndome a desarrollo organizacional. Desarrollar una
cultura organizacional es importante para generar sentido de pertenencia e
identificacion con los colaboradores, es por ello que desarrollarla debe pensarse
desde un ambito social, para que los colaboradores se identifiguen de acuerdo a su

contexto, edad, ambiciones, entre otras cosas.

Una empresa que radica en México dificilmente podria trabajar con una cultura
europea y viceversa, porque los colaboradores se sentirdn identificados con el
mundo con el que viven. Los aspectos culturales, cambios o paradigmas requieren
de un proceso de adaptacion y ensefianza y aprendizaje en donde sin duda alguna

la pedagogia tiene mucho ver.

Con respecto a las empresas que dentro de sus intereses esta ser socialmente
responsable, es de suma importancia que los pedagogos volteemos a mirar esos
lugares para colaborar en conjunto y hacerles saber que los profesionales de la
pedagogia somos valiosos para ayudarles a generar proyectos de impacto social
gue ayudaran a las empresas a ser reconocidas, aumentar su valor en el mercado

y al mismo tiempo contribuir a la sociedad.

Empresas como la mencionada en este trabajo son punta de lanza para cambiar el
paradigma de una empresa y poner a los colaboradores y la persona en el centro,
sin que esto represente o signifique pérdidas o baja de productividad en el centro
del trabajo. Por el contrario, entender que los colaboradores que se sienten “felices”
en sus centros de trabajo darda buenos resultados y generaran sentido de

pertenencia con la organizacién en la que se encuentren.

Agradezco por haber tenido la oportunidad de ejercer mi formacion en el area de
desarrollo organizacional y responsabilidad Social, en la cual, sin duda alguna,
tengo un reto bastante grande al sembrar semillas en los colaboradores y sus
familias, para hacer (aunque suene trillado o romantico) un mundo mejor,
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contribuyendo a la mejora continua, a la calidad humana y a la responsabilidad
social, aunque sea a un nivel micro, como lo fue con la empresa de seguridad

privada en donde colaboreé.

Finalmente, este trabajo inici6 con una descripcion del perfil profesional del
pedagogo, de acuerdo con el plan de estudios de la Facultad de Filosofia y Letras
(FFyL) de la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM) aprobado en 2008
por el Consejo Técnico de la FFyL y posteriormente por el Consejo Universitario e
implementado en 2009, en donde se dice que un pedagogo es el profesional que
analiza y valora el contexto social, econdmico, politico y cultural de la educacion,
para generar y desarrollar metodologias, estrategias, planes y programas
educativos de diversa indole, en las distintas modalidades, niveles y contextos

educativos.

Puedo concluir que la descripcion es cierta y, si bien no hay un enfoque como tal en
el mundo empresarial, eso no es ningun impedimento para que no podamos ejercer
la pedagogia en cualquier contexto. Después de todo ¢acaso una empresa no
incluye contextos econdémicos, sociales y culturales? Por supuesto que si. Es
cuestién de apoyarse en los fundamentos de la educacién no formal y darle el

enfoque relacionado con las empresas, si asi se desea.

El trabajo del pedagogo, como el de cualquier profesion, requiere actualizarse
constantemente, en paradigmas, modelos educativos, culturales, politicos,
econdémicos. No siempre van a funcionar las mismas estrategias, pero si es
importante no perder de vista las metodologias. Dificilmente me imagino la
generacion de un proyecto, un modelo, una estrategia sin haber diagnosticado
previamente, investigar los antecedentes, plantear un objetivo, justificar y
desarrollar la idea y evaluarla para reestructurar y los pedagogos somos expertos

€en esos temas.

Tuvieron que pasar siete afos ejerciendo la carrera, para entender que realmente

habia valido la pena mi formacion académica y que aun quedan muchas mejoras y

75 Descripcion sintética del plan de estudios de Pedagogia FFyL, p.1. Consultado el 20/10/2016 en:
https://escolarl.unam.mx/planes/f_filosofia/Pedag.pdf
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proyectos por implementar, pero la experiencia y mi formacion universitaria me han
permitido tener las herramientas necesarias para seguir avanzando en el campo

laboral.
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Anexos

Anexo 1: Extracto de presentacion de apertura para el comité de calidad humanay

responsabilidad social, Fuente: Elaboracion propia

MPT/D41

o

CRS

MPITA1 mm e

Forma de Trabajo y pasos a seguir...

SIGUENOS:

Forma de Trabajo y pasos a seguir...

SIGUENOS:
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Forma de Trabajo y pasos a seguir...
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Anexo 2: Convocatoria para el programa familias 2021. Fuente: Elaboracion propia.

EVENTO “FAMILIAS LA EMPRESA DE SEGURIDAD”
¢ Hace cuénto tiempo que no les expresas lo que sientes a tus seres queridos?
“Lo que yo siento por mi familia es...”
iParticipa y gana!
Ademas, estaras apoyando para lograr nuestra meta 2021 del Tapaton.
BASES

Este concurso va dirigido a todos los colaboradores de La empresa de seguridad de
México a nivel nacional, y a sus familias.

El colaborador o la colaboradora, debera escribir un breve mensaje “Lo que yo
siento por mi familia es...” ademds podra invitar a sus hijos a elaborar un dibujo
de su familia o tomarse una fotografia con su familia y mandarlos juntos con su
nombre completo, nUmero de colaborador, UNE, puesto, nombre de la o las personas
a quienes va dirigido el mensaje y teléfono para contactar a su familia, a los correos
coor.rs@grupola empresa de seguridadmexico.com y coor.do@grupola empresa de
seguridadmexico.com.

El colaborador o la colaboradora debera cuidar que la redaccién sea clara, evitando
el uso de lenguaje inadecuado, excluyente y discriminatorio.

La recepcion de los mensajes, dibujos y fotografias sera a partir de la publicacién de
esta convocatoria y hasta el 31 de julio del 2021.

Las y los colaboradores que hayan enviado sus mensajes, dibujos y fotografias,
automaticamente obtendran un pase de participacion para el concurso “Tapatdn con
las Familias LA EMPRESA DE SEGURIDAD 2021”.

Durante el mes de agosto el o la participante y su familia deberan estar al pendiente
de la transmisién de “La Hora de Vigiman”, todos los jueves de 11:00 a 13:00 horas,
a través de la pagina de Facebook de La empresa de seguridad o en Radio
seguridad; ya que se estaran eligiendo al azar los mensajes que seran leidos en el
programa en vivo, via telefénica a las familias.

Las familias con mayor cantidad de tapitas plasticas reunidas, seran acreedoras a
un premio.

Para ello, las y los participantes en Unidades de Negocio deberan entregar a su
Coordinador de Factor Humano el total de sus tapitas reunidas, a mas tardar el dia
31 de julio.

Las y los participantes adscritos a Corporativo, deberan entregar al area de
Responsabilidad Social o Desarrollo organizacional, el total de sus tapitas reunidas,
a mas tardar el dia 31 de julio.

10.Todos los participantes deberan hacer entregar del total de sus tapitas reunidas, en
una bolsa cerrada con sus datos de identificacion: Nombre completo, nimero de
colaborador, UNE o area y el numero total de tapitas. Al momento de la entrega, el
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Coordinador de Factor Humano, de Responsabilidad Social o de Desarrollo
organizacional, tomara una fotografia como evidencia de su entrega.

11.Los Coordinadores deberan realizar el conteo de las tapitas entregadas por
participante y concentrar la informacion a mas tardar el 06 de agosto.

12.Los colaboradores y sus familias con mas tapitas reunidas seran dados a conocer el
dia 12 de agosto durante la sesién de “Familia LA EMPRESA DE SEGURIDAD” y
por todos los medios de comunicacion de La empresa de seguridad, por lo que todos
los participantes deberdn estar atentos a la transmision.

13.Las familias ganadoras recibiran una llamada telefénica para informarles sobre su
premio. Se premiara al 1°, 2° y 3° lugar.

Las tapitas que se reunan de todas las familias participantes se colocaran en los
contenedores de sus UNE y Corporativo, para que al finalizar el afio sean donadas
a las Fundaciones locales en pro de nifios con cancer.

Invitamos a la Familia LA EMPRESA DE SEGURIDAD a sumarse a esta iniciativa en
pro de nifios con cancer.
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Anexo 3: Flyer de comunicacion del programa familias 2021

Q00000

FAMILIAS IPS

INSTRUCCIONES:

1. Escribe un mensaje breve a tu familia o a
un integrante de ella. Los mas pequenos de
la familia también pueden participar con un
dibujo. Recuerda que la familia no es solo de
sangre, sino la que elegimos, ya sea amigos o
companeros de trabajo.

2. Manda tu mensaje y/o dibujo a los
correos coor.rs@grupoipsmexico.com y

coor.do@grupoipsmexico.com, o por
WhatsApp al 55 1016 5973.

3. Cuando envies tu mensaje, recibirdas un pase para participar en el concurso
"Tapatéon en familia".

4. Empieza a juntar tapitas de plastico con tu familia. Las 3 familias que junten
mas, jrecibiran un premio!

5. Durante el mes de agosto sintoniza La Hora de Vigiman. Tu mensaje puede ser
seleccionado para leerse en vivo.

6. El 12 de agosto se anunciara a las familias ganadoras a través de La Hora de
Vigiman.

7. Las tapas se recibiran en las oficinas de Grupo IPS. A nivel nacional y para
personal de Peruq, sera con los supervisores.

8. Entrega tus tapas en una bolsa cerrada con los siguientes datos: nombre
completo, numero de empleado y numero de tapas entregadas. Cuando las
entregues, la persona que te reciba debera tomarte una fotografia como evidencia
de la recoleccion.

El concurso Tapatén en familia cierra el 31 de julio. ;Tienes hasta entonces

para juntar tus tapas, ademas de enviar las cartas y/o dibujos!

<QUE ESTAS ESPERANDO?

‘ NP T7041

& ®

> 4 IPS SIGUENOS
@ $ f ¥ ©® in o
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Anexo 4: Flyer de difusion del programa tapaton 2021

Sabias que...

) 4
APATO H
IPS E
Las recicladoras
“ compran el kg. de tapas
entre $3 y $4 pesos.

Necesitariamos,

1 kg. de tapas tiene,
aproximadamente, 400 -- @
piezas.

Un tratamiento de o,
quimioterapia va de los [ "," aproximadamente,
$10,000 hasta los Tef 4 o-11000,000 de tapitas para
$100,000 pesos, segun \) S ’i’ 1 impactar con una quimio
el tipo de cancer. G A de bajo costo.

x Te invitamos a unirte al
Tu puedes hacer la Tapatén 2021. Vamos por
diferencia, jcada tapa ' mas de 100,000 tapas
suma! para aportar, al menos, un
10% de impacto!

Unete, apoya y colabora...
La responsabilidad social
la hacemos todos.

Guarda tus tapitas en |la oficina, en tu
hogar e invita a tu familia y vecinos.
Todas las tapas de plastico sirven:
refresco, agua, yogur, crema, shampoo,
cremas corporales, etc.

& @8 B P |, 5% .



Anexo 5: Flyer de agradecimiento y resultados del Tapaton 2021

APAT(')I\I

IPS

En este 2021, gracias al apoyo
de todos nuestros
colaboradores y sus allegados,
se logro juntar un total de

190,424 tapitas

a nivel nacional, haciendo
posible la donacion de éstas a
i i A fundaciones que benefician a

O b 04 R 4 - ey

RECONOCIMIENTO pacientes diagnosticados con

LWL o ¢

o cancer y sus familias, ademas

de contribuir al cuidado del
medio ambiente, a través del
reciclaje.

iMuchas gracias por ser parte
de este esfuerzo!

En Grupo IPS, la responsabilidad
social la hacemos todos.

Y Twoe
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Anexo 6: Flyer y comunicados de los retos ambientales de 2021

RESPONSABILIDAD
SOCIAL

> AVYCOM

AVISOS Y COMUNICADOS
0

Estimada familia IPS:

El pasado 26 de marzo, Grupo IPS, en conjunto con el Comité de Calidad Humana
y Responsabilidad Social, hizo la invitacion a todos los colaboradores de la
empresa para unirse a una serie de retos ambientales que tendran lugar
mensualmente y que buscan crear conciencia acerca del medio ambiente,
disminuir la huella ecoldgica e involucrar a la familia de cada uno en estas
actividades.

Como primer reto, se invitd a que se sumaran a La Hora del Planeta, misma que
tuvo lugar el 27 de marzo. Este suceso, en particular, tiene como objetivo apagar
todas las luces y aparatos eléctricos que se encuentran en el hogar durante una

hora.

Agradecemos al personal que se unié a esta primera actividad y se les invita a que
se integren a las proximas. Grupo IPS por el medio ambiente.

Recuerda que la responsabilidad social la hacemos todos.

Agradecemos tu atencion.



IGracias pofser parte de
la hora del planeta 2021!

| PRI PR IeE] M) (O 3 ‘
LQ Kesponsabilidad
cociol la hacemos

t0Q0s.
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CAPACITACION

Estimada familia IPS:

Gracias a todos los que participaron enviando las fotos de sus mini huertos y
azoteas verdes, para sumarse al cuidado de nuestro medio ambiente.

Los invitamos a ser parte de las proximas actividades que se daran a conocer.

Agradecemos tu atencion.

Benjamin Jimene g?g:‘:?::mg

Raaec Ecatepec

Ciivia Celesting

SIGUENOS
f in o
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Unc’re al reto: azoteas
verdes y mini huertos IPS

1
Elige un lugar

iluminado. \

2.
Identifica qué
puedes plantar, de

acuerdo a la temporada SR LIVOSEIOT
/ y/o zoha donde se ) 2 W' ,*J-'
encuentre tu hogar. / ‘ ((‘):’ :I. _—i 1 ii-ﬂ - y
. SOSEIUEW|ETIET
(EOTIEMIATN E 6]

Comienza
la siembra.

5 6

Investiga Selecciona la
cudl abono manera y Ten un plan
ouedes usar, frecuencia de de control de
riego plagas.
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Sé parte del 3er reto ambiental

1.En tu hogar,y en conjunto
con tu familia, ponuna
cubeta en laregadera para

captar el agua que no se usa.

2. También puedes poner |
un contenedor en el
desaguie de la lavadora
para reutilizar el agua en

| otras actividades.

Cuidémos
el agua

3. Toma una fotografia
de laaccion que elijas.

4, Manda tu fotografia
mostrando como cuidas el
agua en tu hogar por correo
0 WhatsApp a:

- Jaqueline Cortés:
jaquelinec@grupoipsmexico.com
557050 8484

- Mireya Aguirre:

coor.rs@grupoipsmexico.com

551016 5973
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RESPONSABILIDAD
SOCIAL

Estimada familia IPS:

El pasado 8 de julio, se celebrd el Dia del Arbol. Por ello, Grupo IPS, en alianza con
COPARMEX, se une a la Campana de Reforestacion 2021 que se llevara a cabo el
préoximo domingo 1ro de agosto. {Te invitamos a asistir junto a tu familia para
contribuir al cuidado y preservacion del medio ambiente!

- Lugar: Rancho “Los gavilanes’, km 22.5 Carretera Picacho-Ajusco.

- Fecha y horario: domingo 15 de agosto, 8:00 hrs.

- Duracion: 2 hrs., aprox.

- Dirigido a todo el personal y sus familias.

- Incluye arboles donados, elaboracion de cepas, guias ambientales especializados,
platica de entrenamiento en sitio y registro fotografico.

- Aunque es un espacio abierto, es necesario el uso de cubrebocas en todo
momento.

- Se tomaran en cuenta medidas sanitarias.

Para este gran evento, {Grupo IPS contribuyo con un donativo de 1,000 arboles!

Confirma tu asistencia y la de tus acompanantes al correo
rs@grupoipsmexico.com, enviando nombre completo y numero de celular.
La fecha limite para confirmar asistencia es el 12 de agosto.

NOTA: La organizacion del traslado y transporte es por cuenta propia.

iContamos con tu participacion! Recuerda que, en Grupo IPS, la responsabilidad
social la hacemos todos.

Agradecemos tu atencion.

SIGUENOS
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