FACILITACION: EL NUEVO PAPEL PARA LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS: NICHO DE
OPORTUNIDAD PARA UN PROFESIONAL DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES

(Facilitation in business management: the area of opportunity for professional human resources)

Aurora Eunice Lopez Aguilar*
Francisco Espinosa Mejia**
Maria Georgina Arroyo Grant***

Fecha de recepcién: 12-04-2016 Fecha de aceptacion: 19-08-2016

RESUMEN

Actualmente las organizaciones buscan cumplir una serie de requisitos y normas mundiales para mantener su
competitividad, debido a esto la facilitacion ha surgido como un area de desempefio que ayuda al desarrollo
humano y promueve la transformacién social, esta permite crear grupos de trabajo mucho mas efectivos
logrando asi un mayor compromiso con la empresa. Surge una transicion para el papel de la gerencia general
y sobre todo para la gerencia de recursos humanos donde los Relacionistas Industriales (RI) se desempefian.
En este contexto se hace indispensable que el facilitador cuente con competencias que hagan sus
participaciones oportunas y con resultados efectivos. Se requiere también que estas sean de caracter medible
y comparable. Para ello existen organizaciones a nivel mundial que certifican a los facilitadores que cumplen
con estos lineamientos, de esta forma se estandarizan las habilidades y competencias de un facilitador. El
perfil del Relacionista Industrial cumple con ciertas competencias que lo ayudan al manejo de personal, pero
épor qué seria uno de los profesionistas adecuados para desempefiar el rol de facilitador? El presente trabajo
muestra el papel de un facilitador en la organizacion, cuél debe ser su perfil, cuéles son sus contribuciones,
cémo ayudan las competencias con las que cuenta al crecimiento de la empresa y de sus colaboradores y de
cémo el RI esta capacitado para desempeniar el rol de facilitador en una organizacién. El objetivo de este
trabajo es dar a conocer el area de oportunidad que tiene el RI como facilitador en una organizacion.

Palabras clave: Facilitador y Relacionista Industrial (RI).
ABSTRACT

Currently organizations seek to meet a number of requirements and global standards to remain competitive
because of this facilitation has emerged as an area of performance that helps the human development and
promotes social transformation, this allows you to create groups of more effective work making and a greater
commitment to the company. Arises a transition to the role of general management and especially for human
resource management where Industrial Liaisons (RI) are performed. In this context it is essential that the
facilitator count with appropriate skills to make their holdings and effective results. It also requires that these
are measurable and comparable character. For this there are organizations worldwide that certify facilitators to
meet these guidelines, thus the skills and competencies of a facilitator are standardized. Industrial Relacionista
profile meets certain skills that help you to personnel management, but why would one of the suitable
professionals to play the role of facilitator? This paper shows the role of a facilitator in the organization, what
should be their profile, what are their contributions, how to help the competence with which account the growth
of the company and its employees and how the RI is qualified to perform the role of facilitator in an
organization. The aim of this paper is to present the area of opportunity for the Rl as a facilitator in an
organization.

Keywords: flexible manager; industrial religionist

*Estudiante de Licenciatura en Relaciones Industriales
**Académico de T.C. de la Fac. de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Veracruzana; Correo electrénico:

fraespinosa@uv.mx

*** Académico de T.C. de la Fac. de Ciencias Administrativas y Sociales de la Universidad Veracruzana; Correo electrénico:

garroyo@uv. mx

43


mailto:fraespinosa@uv.mx
mailto:garroyo@uv.mx

I. INTRODUCCION

Las personas son los Unicos elementos capaces

de dirigirse y desarrollarse por si mismas. Por eso
tienen una enorme aptitud para el crecimiento. De
ahi la necesidad de subsistemas enfocados al
desarrollo de los recursos humanos. Uno de estos
subsistemas es la capacitacién al personal que
como nos dice Hoyler (1970) “...es una inversion
de la empresa que tiene la intencién de capacitar
el equipo de trabajo para reducir o eliminar la
diferencia entre su desempefio presente y los
objetivos y logros propuestos. En otras palabras
en un sentido mas amplio, la capacitacion es un
esfuerzo dirigido hacia el equipo con el objeto de
facilitar que éste alcance, de la forma mas
econdmica posible, los objetivos de la empresa...”

Otros especialistas consideran que la capacitacion
es un medio para desarrollar la fuerza de trabajo
de las organizaciones (Yoder, 1956), y otros
autores se refieren a un area genérica, llamada
desarrollo, que dividen en educacién vy
capacitacion.

Sin duda alguna la educacion también forma parte
de una buena capacitacion y dentro del area de
Recursos Humanos (RH) es indispensable que se
cuente con estas herramientas. La educacion
profesional nos ayuda a fomentar el crecimiento
de los trabajadores.

La educacion se refiere a todo lo que recibe el ser
humano del ambiente social durante su existencia
cuyo sentido se adapta a las normas y valores
sociales vigentes y aceptados. Asi el ser humano
recibe ciertas influencias, las asimila y enriquece o
modifica su conducta dentro de sus propios
criterios.

Educacion  profesional: es la educacion,
institucionalizada o no, que busca preparar al ser
humano para la vida profesional. (Chiavenato,
2011:322)

Es importante sefialar que en las empresas se
maneja de acuerdo a un concepto de educacion
moderna, que visualiza al hombre como un
organismo biopsicosocial, dentro de un medio en
el que actia inteligentemente. De este modo,
aprender sera entendido como la capacidad de
resolver problemas.

En el area de capacitacion es necesario
desarrollar  habilidades para aprender vy
reaprender, debido a que es una educacion
centrada en personas adultas. La funcién del
instructor es provocar la necesidad de aprender,
comunicar, investigar, escuchar, dirigir, y trabajar
en grupos de personas que se encuentran en un
proceso de ensefianza-aprendizaje. Puesto que la
instruccién va dirigida a personas adultas, con
experiencia y formacion  profesional es
recomendable que se tome un modelo de
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facilitador del aprendizaje y se abandone el
modelo de maestro tradicional.

Un facilitador es aquel profesional de Ila
capacitacion que se desempefia como catalizador
0 guia para descubrir nuevos conocimientos y
habilidades en el trabajo. Su funcién principal es
generar procesos autogestivos, creativos y
productivos en los capacitandos, (Grados, 2009).

En un contexto mundial, la facilitaciéon ha surgido
como un area de desempefio que ayuda al
desarrollo humano y promueve la transformacion
social. Esta permite crear grupos de trabajo
mucho mas efectivos logrando asi un mayor
compromiso con la empresa. En este contexto se
hace indispensable que el facilitador cuente con
competencias que hagan sus participaciones
oportunas y con resultados efectivos.

Actualmente las organizaciones saben que su
ventaja principal se encuentra en el capital
humano. Bajo estos conceptos, la facilitacion
surge como herramienta indispensable para el
desarrollo de grupos de trabajo enfocados hacia
un mismo objetivo, sin dejar de lado el desarrollo
de las aptitudes y habilidades de cada individuo.

Il. . DESARROLLO
1.1 Facilitacion
Iniciemos este estudio con algunas definiciones:

Facilitar: Hacer facil o posible la ejecucion de algo
0 la consecucién de un fin.

Facilitador: Persona que se desempefia como
instructor u orientador en una actividad RAE.

“Facilitaciéon grupal es un proceso en el cual una
persona, quien es aceptada por todos los
miembros del grupo, sustancialmente neutral y
quien no tiene la autoridad para tomar decisiones,
interviene en el grupo para ayudar a mejorar la
forma de identificar, resolver problemas y tomar
decisiones, en funcion de incrementar su
efectividad grupal” (Schwarz, 2002).

La IAF, siglas en inglés (International Association
of Facilitators), es una asociacion dedicada al
crecimiento de facilitadores y al uso de la
metodologia del proceso de los grupos a lo largo
del mundo. La Asociacion Internacional de
Facilitadores ha reunido las normas de
certificacion de un facilitador. En 1990, un equipo
internacional de miembros de la IAF identific las
competencias bésicas necesarias para facilitar la
interaccion del grupo. Los esfuerzos de este
equipo han dado como resultado el modelo de
competencias IAF y su proceso de evaluacion.

La IAF establece, en su modelo de competencias
estandares mundiales para determinar quién es un
facilitador; es el que se encarga de evaluar y
certificar a aquellos que cuenten con las seis



competencias primordiales para la facilitacion
profesional: mantener el crecimiento profesional,
crear alianzas colaborativas, crear un clima de
participacion, uso de métodos y técnicas
sensoriales, orquestar el desarrollo del grupo, y
asegurar una vida de integridad.

1.2 Importancia de la facilitacion para las

empresas

Los facilitadores son personas claves dentro de la
ejecucion de un proyecto. Se obtienen mejores
resultados con facilitadores provenientes de
mantenimiento u operaciones dedicados a tiempo
completo o medio tiempo. El buen facilitador
posee un amplio sentido de propiedad sobre los
bienes. Deberia tener un nivel razonable de
conocimiento sobre los procesos mas no
necesariamente ser un experto. En funcién de
garantizar el compromiso a largo plazo en el
proyecto se recomienda el uso de facilitadores de
la empresa empleados a tiempo completo, (Durdn,
2003).

Como se ha venido mencionando el facilitador ha
tomado gran importancia en el manejo y
crecimiento de grupos ya sea a nivel comunitario o
a nivel trabajo, si bien desde el surgimiento de las
relaciones industriales se puede ver que las
organizaciones ya comenzaban a preocuparse por
la mediacién entre obreros y patron y en la mejora
de esta relacion, la ventaja no radicaba en su
personal sino en la produccibn o en las
innovaciones tecnolégicas que se implementaran
en la empresa, sin embargo, a través del tiempo
las cosas han ido cambiando y ahora las mas
grandes y exitosas empresas saben que su mayor
y principal ventaja competitiva radica en el capital
humano, es su talento y en el desarrollo de sus
habilidades.

Las empresas no son las mismas que hace 30 o
40 afos ni siquiera son iguales a las empresas de
hace 10 afios cada vez el crecimiento en técnicas
y herramientas es mas grande y aunque no todas
funcionan para la mayoria de las empresas surgen
herramientas que no solo ayudan al crecimiento
en produccién o en ventas sino que también
aportan grandes beneficios para el personal de
una empresa, por ende ofrece también la mejora
de las relaciones interpersonales y el ambiente
laboral formando asi empresas mas soélidas y
armonicas.

La intervencion de la persona facilitadora es del
tipo de formacion-accion, se trata de una
formacion a la que sigue una accion, el resultado
obtenido en la accién sirve para ajustar la
formacion, a la que seguira una nueva accion. Y
asi sucesivamente. Se combina la formacion con
la accion. El resultado es la adquisicion de un
“saber hacer” (técnicas) y “saber comportarse”
(destrezas personales). Todo esto mediante las
técnicas de facilitacioén de grupos.
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Se puede ver que ésta es una nueva herramienta
utilizada por empresas de todo el mundo para
fortalecer sus grupos de trabajo y asi alcanzar las
metas establecidas. Sobre todo podemos hablar
de una inversién para el capital humano, de un
instrumento y de una profesién que innovan en el
manejo de grupos y que aplican lo mejor de
diversas disciplinas para crear habilidades que
permitan una mejor interaccidon con las personas
que laboran en un mismo departamento y en la
misma organizacion.

Podemos notar que la facilitacion en algunos
paises es vista cada vez mas como un
componente del desarrollo organizacional. Sin
embargo, para el caso de México es distinto, ya
gue no se conoce a ciencia cierta quién puede
desempefiar el papel de un facilitador, ni como
incorporando la  facilitacion al ambito
organizacional podemos obtener beneficios en
cuanto a competitividad, calidad, desemperio,
desarrollo grupal y logro de objetivos.

Hoy en dia la facilitaciéon juega un papel vital en el
funcionamiento de las empresas gobiernos y
comunidades de todo el mundo, tan importante
como el liderazgo, sin embargo en nuestro pais
aun no hay un interés por la certificacion de
facilitadores dentro de los estdndares que maneja
la IAF, suele verse a la facilitacion en un ambito
comunitario o de docencia y no dentro de las
organizaciones. Aunado a esto, existe también
una falta de informacion y de investigacion del
tema, factor que influye en el poco interés para la
creacion de facilitadores.

La situacion actual de empresas Mexicanas es
gue en la mayoria de ellas no cuentan con una
estructura organizacional en la cual todo el grupo
de trabajo siga un mismo fin con las condiciones
idoneas para realizarlo, sean tangibles e
intangibles. Se requiere de implementar en la
cultura empresarial nuevos roles como el de
facilitador ya sea gerente o lider o incluso solo un
facilitador que tenga una vision amplia del
panorama de la compafiia y que pueda evaluar,
planear y ejecutar tareas que ayuden a mejorar el
desempefio del personal, asi como brindar a estos
ultimos el enfoque de mejora integral.

México es un pais en crecimiento y sus procesos
en el desarrollo organizacional también lo son, las
nuevas tendencias en cuanto a la administracion
de recursos humanos o en el manejo de grupos,
llegan, pero no siempre es facil adaptarlas a las
empresas de un pais, esto por las ideologias y
politicas que en él hay, sin embargo la facilitacion
esti surgiendo como una herramienta mundial ya
que vela por los intereses de cada individuo de
esta manera crea empresas mas comprometidas
con su personal.

Para concluir podemos decir que en México la
facilitacion profesional apenas nace y es ahi



donde se presenta un nicho de oportunidades
para la intervencion de un Rl o la de un
profesionista afin Sy Qquién mejor que un
especialista en recursos humanos para la
facilitacion?

El desarrollo de las empresas ya sean publicas o
privadas y de la gente que labora en ellas
depende del profesionalismo e interés de su
personal. En el caso de un RI, es su obligacion
contribuir al cambio organizacional, al desarrollo
humano, y a la transformacion social.

11.3 Transicién de lider y gerente a facilitador

Sabemos bien que los gerentes y lideres son las
personas a cargo de un grupo o departamento a
través de estrategias o cualidades que los hacen
aptos para liderar. En una organizacion es
necesaria la presencia de un gerente y de un lider
y no siempre sera la misma persona la portadora
de ambos titulos, de hecho es dificil que esto
ocurra ya que el poder es otorgado de diferentes
maneras, al gerente lo elige su jefe inmediato y al
lider sus seguidores, lo que significa que el lider
muchas veces es elegido por el carisma que tiene
y el gerente por sus capacidades que nada tendra
gue ver con que tenga o no carisma, cuadro 1.

En ocasiones el lider no cuenta con la habilidad
para el manejo de técnicas de mejora. El gerente
conoce o tiene los recursos para el manejo de
personal pero de igual forma en ocasiones no las
aplica. En la empresa es importante que siendo
lider o gerente se tengan los conocimientos,
habilidades o técnicas que sean ejecutables en la
empresa con el fin de mejora. No basta solo
conocer, sino también saber ejecutar acciones de
mejora, cuadro 1.

El gerente actia conforme a las normas
establecidas en la empresa, busca y trabaja en el
logro de objetivos, organiza, define, da estructura,
entre otras actividades bésicamente
administrativas. El lider por su parte motiva e
impulsa un trabajo en equipo buscando beneficios
pero mas personales para el personal.

Los gerentes aplican los lineamientos internos
para organizar y asignar personal y tomar
decisiones en tareas especificas. El lider se
enfoca en métodos un poco informales a través de
razonamiento inductivo para guiar a todo el
personal en conjunto para llegar a un objetivo,
cuadro 1.

Lo ideal es tener un individuo que pueda manejar
los dos conceptos, y posea las caracteristicas que
las personas necesitan para ser continuamente
motivados y la empresa tendra un profesional que
reconciliard ambas funciones para lograr metas
sdlidas.

En el contexto que estamos manejando para la
administracion de recursos humanos han surgido
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diversas herramientas tal es el caso de la
facilitacion que ayuda a los gerentes a combinar
sus habilidades con las del gerente general para
lograr lo sefialado en la parte de arriba, una
persona capaz de combinar los interés
administrativos con los del capital humano.

Los gerentes han ido cambiando poco a poco su
papel tomando las cosas buenas de los lideres y
aplicandolas a sus funciones, este proceso ha
mejorado las relaciones laborales y ha contribuido
a un mejor ambiente laboral, pero los cambios no
terminan ahi, al contrario una empresa que quiere
ser lider y mantener una buena posicion dentro del
mercado empresarial debe tomar en cuenta todos
los aspectos que intervienen en su organizacion.

Ahora la nueva estrategia es, ademas de
combinar habilidades y caracteristicas de un
gerente y de un lider, convertir este papel al de un
facilitador. La facilitacion ha existido para ayudar a
personas a su propio desarrollo ademas de esto
es una persona que sin involucrar su propio
criterio genera un ambiente adecuado para que el
grupo tome sus propias decisiones, esto no sélo
ayuda a la persona sino que crea grupos mucho
mas fuertes y dirigidos a una meta, sin que tenga
gue tomar él todas las decisiones, la solucion de
conflictos y el propio proceso de consenso son
otros de sus puntos fuertes, cuando somos
dirigentes de un grupo de personas siempre habra
diferencias que pueden llegar a generar conflictos
que impidan el buen trabajo por tanto el lider o
gerente deben estar preparados para una
oportuna intervenciéon que resuelva los problemas
de la mejor manera.

El gerente ya no sélo serd un jefe o un lider ahora
tiene que ser también un facilitador capaz de
brindar las herramientas necesarias al grupo para
su buen desempefio y desarrollo, asi como ser
capaz de solucionar conflictos y sacar el mayor
aprendizaje de los mismos.

Este serd el nuevo papel para la gerencia del
departamento de recursos humanos, sin dejar
atras las habilidades ya conocidas y mencionadas
de un gerente, y de un lider. Las empresas
empiezan a apostar por la contratacién de estos
profesionales y los profesionistas a su vez
empiezan a invertir en la obtencion y certificacion
de dicho papel. Tener un equipo de trabajo a tu
cargo no solo significa ostentar una posicién mas
alta en el organigrama, te convierte en el
responsable de los resultados que este grupo de
personas genere para la empresa, de su
desarrollo como equipo y de ayudarlo a crecer
profesionalmente.

Durante mucho tiempo, esta labor fue llevada a
cabo por un supervisor; sin embargo, las
organizaciones actuales necesitan personas al
frente de los equipos de trabajo, cuya labor vaya
méas alld de evaluar el desempefio de sus



colaboradores. Nace asi la figura del facilitador,
encargado de un grupo de personas al que
diariamente lidera, escucha, entrena, guia,
asesora y evalla (Delgado, 2013).

El gerente adoptando las habilidades del lider se
convierte en un buen eje de direccion para el
personal. Es dificil que el gerente adquiera estas
caracteristicas, mas aun cuando no tiene la
facilidad para que el personal de una empresa lo
siga. Pero si es posible adquirirlo y mejorar
muchos procesos que involucren al gerente como
lider y al personal. El facilitador tendra el
conocimiento y el carisma para establecer ideas
y/o propuestas aplicables siendo solo facilitador o
teniendo el rol de gerente o lider.

La importancia de contar con un facilitador dentro
de las empresas radica en que esta capacitado
para entender las necesidades, las motivaciones e
intereses de sus colaboradores y por ende, lograra
una mejor productividad y calidad en su area de
trabajo. Esto se debe a que buscan desarrollar las
competencias para el manejo y aplicacion de las
herramientas administrativas y del
comportamiento humano. “...el facilitador trabaja
junto con sus colaboradores para detectar
desviaciones de la operacion, identifica fortalezas
de su gente para aprovechar el potencial 100%,
da la directriz para que sus colaboradores
desempefien su trabajo con iniciativa, elabora
estadisticas e indicadores de los procesos para
monitorear la productividad, evalia el desempefio
individual y les da retroalimentacion positiva” Radul
Valerio Nebradt, socio-consultor en Relaciones
Laborales y Asociados (Delgado, 2013).

En el terreno de las pequefias y medianas
empresas, donde es comin que el duefio del
negocio sea el encargado del equipo completo de
trabajo, la vision del facilitador cobra especial
importancia, pues en muchos casos persiste la
vision de que “el que paga manda®, trabajando
€COmo un supervisor y no como un facilitador.

En opinion de Raul Valerio, un empresario puede
y debe trabajar para convertirse en un facilitador si
quiere mejorar la productividad, la calidad, el
ambiente laboral y sobre todo el trato hacia los
clientes externos de su negocio. En todo esto
radica el cambio que se esta dando en la figura
que esta frente a una empresa y frente a un
departamento, ya no solo gerente, ya no solo lider,
ahora también facilitador.

A continuacion disefilamos el cuadro 1, en donde
se comparan las caracteristicas de un gerente,
lider y facilitador.
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Cuadro 1.
Comparativo de caracteristicas entre gerente, lider y
facilitador

Gerente Lider Facilitador

Puede encontrarse o
no como linea staff
dentro del
organigrama y su
poder esté basado en
las actividades que
realiza con el grupo.

Su poder se lo
otorgan las personas
que lo sigueny es un
poder informal que
no se encuentra
sefialado en el
organigrama.

El poder se lo otorga la
empresa a través de
las lineas de mando y
esta establecido en el
organigrama.

Tiene conocimientos
bastos sobre técnicas
de mejora y manejo
de grupos y cuenta
con la habilidad de
llevar un grupo,
implementar estas
técnicas, y solucionar
conflictos.

No tiene
conocimiento sobre
el uso de técnicas o
la habilidad para el
manejo de grupos
pero si el carisma y
la personalidad para
guiar a un grupo.

Tiene conocimiento
sobre técnicas de
mejora y manejo de
grupo, pero no siempre
tiene el liderazgo o la
personalidad para
llevarlas a cabo.

Se enfoca en un logro
de objetivos
organizacional pero
no deja de lado el
crecimiento y el logro
de objetivos
personales.

Motiva e impulsa a
un grupo mas
enfocados a los
intereses personales
de los
colaboradores.

Actta conforme a
normas establecidas en
la empresa buscando
conseguir logros
organizacionales.

Tiene conocimiento
para organizar y
dirigir un grupo,
ayuda al
cumplimiento de
objetivos, mejora el
trabajo de un grupo y
a las personas que en
el intervienen.

Guia, motiva, ayuda,
se convierte en una
persona o modelo a
seguir dentro de un
grupo de personas,
conduce al grupo al
mismo objetivo.

Ordena, organiza,
planea, estructura,
asigna, verifica, realiza
todas las actividades
administrativas
correspondientes.

Clave para el
cumplimiento de
objetivos y motivacion
del personal.

Clave parala
administracion del
equipo de trabajo.

Clave para impulsar
y dirigir al grupo.

Fuente: elaboracién propia

En este cuadro podemos apreciar que las
caracteristicas del facilitador son una combinacion
gue elimina la falta del lider y del gerente,
formando asi una nueva figura para la gerencia.

1.4 El papel del
facilitador

Relacionista Industrial como

Con la globalizacién de las empresas, el fuerte
impacto del cambio, el desarrollo tecnoldgico y la
intensa busqueda por la calidad y productividad,
surge una elocuente afirmacion en la mayoria de
las organizaciones: La gran diferencia, que la
principal ventaja competitiva de las empresas
depende de las personas que en ellas trabajan.
Son las personas quienes producen, venden,
sirven al cliente, toman decisiones, lideran,
motivan, comunican, supervisan, gerencian y
dirigen a los negocios de las organizaciones y
también dirigen a las demas personas, pues no
puede haber empresas sin personas. Entonces,
hablar de organizaciones es hablar de personas
que las representan y que les dan personalidad
propia pero, hacerle ver a una persona que Si
crece la empresa crece €l no es nada facil ya que
por muchos afos las empresas se han visto como
una organizacion que vela s6lo por sus propios




intereses, pero, ¢a quién le corresponde
armonizar los intereses de la empresa con los
intereses de los trabajadores?

Los relacionistas industriales tienen conocimientos
y capacidades para lograr esta mediacion ya que
su formacion profesional se basa especificamente
en abarcar ampliamente todo lo que le compete al
area de recursos humanos, las experiencias
educativas cursadas a lo largo de su carrera
profesional lo preparan para su desempefio en la
gerencia de Recursos Humanos, una de las
funciones  principales estando en  este
departamento sera la de hacer crecer a ambas
partes, formando asi un mismo objetivo.

Una de las funciones principales de los RI gira
entorno a la administracion de las personas que
laboran en la organizacion, buscando siempre el
desarrollo de individuos, grupos y empresa en
general. La administracion de recursos humanos
se constituye como la base para el éxito o fracaso
de una empresa. La importancia de la labor que se
desarrolla en el campo de los recursos humanos
recae en las funciones que se desempefian: el
capacitar, seleccionar, entrenar, adiestrar etc. a la
fuerza laboral, adecuandolo a los trabajadores
para su amplio desarrollo tanto en lo personal
como en la producciéon y productividad de la
empresa, utilizando los métodos y técnicas mas
avanzados para los fines de la promocién

humana.
Las relaciones industriales estudian la relacion
entre patrones y trabajadores asi como la

interaccion entre un grupo de personas que
laboran en un mismo lugar, el Rl sirve como
agente de cambio, una figura experta en manejo
de grupos y con conocimientos para mejorar las
relaciones personales y la solucidon de conflictos.
Tiene por objeto primordial el estudio de las reglas
que gobierna las relaciones de trabajo, en funcion
de interpretarlas y administrarlas para establecer
un mejor desempefio. Ademas de ello, esta en la
obligacion de planificar, organizar y dirigir todo lo
concerniente al desarrollo colectivo de la empresa
mediante acciones sociales, econémicas, morales
e informales, aportando grandes beneficios a la
comunidad empresarial.

El papel del Relacionista Industrial o Gerente de
RH es reconocer y adaptarse a los grandes
cambios y ademés de ello, atacarlos de manera
eficiente y efectiva, brindandoles oportunidad a los
individuos para su crecimiento y bienestar social.

Podemos entender entonces que el Relacionista
Industrial tiene un perfil profesional amplio que le
permite desarrollar més habilidades de mejorar la
forma de relacionarse en una empresa. Tanto un
Rl como un facilitador buscan el desarrollo de un
grupo, estando al frente de él, pero también a un
lado interfiriendo de manera imparcial para
fomentar un crecimiento y desarrollo genuinos en
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donde cada integrante de la empresa potencialice
sus habilidades, asi mismo lograra la resolucion
de conflictos. Ambos perfiles tienen una cosa en
comun: el desarrollo de las personas.

En este punto ya podemos compaginar las
habilidades de un relacionista industrial para
desempefiar el papel de un facilitador, como bien
sabemos el RI cuenta con habilidades varias para
el manejo de grupos, conoce ademas las nuevas
tendencias en el area de recursos humanos y es
sin dudas uno de los profesionista idoneos para
asumir el rol de facilitador en una organizacion.

La certificacion que brinda la IAF marca una serie
de competencias ligadas estrechamente al manejo
de un grupo, todas ellas con la finalidad de hacer
crecer a las personas que lo integran, formando
asi en cada grupo, personas lideres y autbnomas,
si un profesionista quiere certificarse como
facilitador debe trabajar primero en desarrollar
dichas competencias y habilidades, es aqui donde
surge la oportunidad para el relacionista industrial,
ya que en su formacion profesional recibe y
desarrolla las competencias antes mencionadas
ademas de adquirir conocimientos referentes a la
psicologia de grupos y a la administracion de
recursos humanos por tanto la certificacion seria
un paso simple que reafirmaria sus conocimientos.

De esta manera el Rl tiene un area de oportunidad
bastante amplia para desarrollarse como
facilitador y ofrecer sus servicios como consultor,
facilitador interno o externo, ademas de su perfil
como administrador del capital humano. Es sin
duda una ventaja que las empresas cuenten con
un facilitador en su departamento de recursos
humanos ya que como sabemos la nueva visién
para el éxito de una empresa es enfocar su
inversion al talento humano.

La situacion en el pais no se apega al contexto
global de la facilitacion, ni en las grandes
empresas ni en las pequefias y medianas, hay un
espacio para introducir la facilitacion profesional,
por tanto es importante que los relacionistas
industriales impulsen esta nueva herramienta, de
la mano de su formacion y asi complementar su
profesion y ser, ademéas de agentes de cambios,
una ventaja competitiva.

Ill. CONCLUSIONES

Las organizaciones necesitan nuevas ideas,
nuevos métodos de trabajo, técnicas que mejoren
la comunicacion organizacional y el ambiente
laboral. Al hablar de facilitacion podemos darnos
cuenta que tan importante es el capital humano
para la reestructuracién de una empresa, para sus
procesos y para el éxito de la misma, de la mano
de todo esto va también el desarrollo y el
crecimiento de las personas que ahi laboran, ya
no solo es importante su contribucion al
crecimiento del ente administrativo sino también



su propio desarrollo, respondiendo asi a las
necesidades de las empresas.

El facilitador sera entonces un complemento para
la gerencia que mantenga las buenas relaciones
entre el grupo y que elimine los conflictos que se
tenian anteriormente y que para el gerente eran
dificiles de solucionar desde su postura, siendo
este nuestro sencillo aporte como resultado final
del trabajo de investigacion realizado.

La contribucion de un relacionista industrial la
consideramos por demas relevante al ser entre los
profesionistas especialistas en el manejo de
recursos humanos uno de los candidatos idéneos
para el desempefio de la facilitacion, si bien esta
herramienta ya existia el Rl tiene en sus manos la
oportunidad de mostrar su talento en este campo
a las empresas mexicanas, sobre todo para hacer
llegar esta vision a las pymes que en nuestro pais
son mayoria, asi como contribuir en la mejora de
procesos para el trabajo en equipo y generar una
vision mas amplia en el mundo organizacional.
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