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Resumen

Actualmente debido al desarrollo de la ciencia y la tecnologia aumenta la esperanza de vida
al nacer y con ello el envejecimiento poblacional. Las representaciones que socialmente se
tienen de la vejez, asi como los cambios fisicos y psiquicos que se producen hacen que el
adulto mayor se sienta muchas veces alejado de esa sociedad que un dia dirigio y

construyd, y que aparezcan sentimientos de inutilidad y vacio existencial.

El presente estudio tiene la finalidad concientizar sobre el rol del adulto mayor en las
organizaciones asi como ser la pauta para la creacion y participacion en programas que
permitan ampliar los niveles de proteccion de los derechos en la vejez asi como crear
conciencia respecto a la construccién de una sociedad mas cohesionada, democratica e
incluyente, donde exista una completa consideracion de las necesidades de este sector

vulnerable.

Por lo anterior, en el presente trabajo se propone un programa de capacitacion, cuyo
objetivo es sensibilizar a gerentes y directores respecto al rol que juegan las personas

adultas mayores en la organizacion.

Palabras clave.

Adulto mayor, organizacion, capacitacion.



Introduccion

Los cambios tecnoldgicos asi como la constante adaptabilidad a los cambios fisicos,
culturales y sociales que envuelven a nuestra sociedad han permitido poner suma atencion
a una situacion importante; el rol actual del adulto mayor en las organizaciones, si bien es
cierto que la figura de este sector hace algun tiempo fue vista con respeto y como entes de
gran sabiduria, a la fecha se les ha relacionado con aspectos negativos que los ha venido

aislando de las demas generaciones.

Por lo anterior, se realizara un recorrido historico del envejecimiento, mostrando
conceptos, teorias, marco legal regulatorio de la vejez, con miras a un programa de

capacitacion.

En el primer capitulo “Vejez y Envejecimiento Humano” se identifican conceptos
tedricos sobre la definicion de vejez y envejecimiento segun diversos autores, asimismo se
hace un recorrido por las diferentes teorias bioldgicas, sociales y culturales en torno al

envejecimiento.

El segundo capitulo “La Organizacion” realiza una descripcion sobre los periodos de
la organizacion, posteriormente se analiza el impacto que individuos, grupos y estructuras
tienen en la conducta dentro de las organizaciones y, finalmente se hace una revision

respecto a las teorias de la motivacién que existen actualmente.

El tercer capitulo “La Capacitacion del Personal” explica las responsabilidades y

propdsitos de la capacitacion, se ahonda en el marco legal respecto al adulto mayor el



proceso de la capacitacion desde la Deteccion de Necesidades, disefio y ejecucion de un

programa de capacitacion hasta la evaluacion, seguimiento y beneficios del mismo.

El cuarto capitulo “Propuesta de un Programa de capacitacion” se explica la
justificacion del presente trabajo asimismo se presenta la carta descriptiva correspondiente
al curso de capacitacion referente al rol del adulto mayor en las organizaciones. En

consecuencia se identifican las conclusiones, alcances y limitaciones del programa.



Capitulo 1

1.1 Vejez y Envejecimiento Humano
Hipdcrates retoma la teoria pitagérica de los cuatro humores: sangre, flema, bilis
amarilla, atrabilis; la enfermedad resulta de una ruptura de su equilibrio; la vejez también.
Fue el primero en hacer una comparacion de las etapas de la vida con las estaciones del

afio, donde la vejez era representada con el invierno (Beauvoir, 1983).

La vejez no solo puede ser vista inicamente como un fendmeno bioldgico; detras de
ese proceso existe un trasfondo social y cultural. Resulta interesante encontrar sociedades
donde el anciano es venerado y respetado, esta veneracion esta estrechamente relacionada
con el poder econdmico o politico. Por ejemplo en la antigua Grecia, esta era gobernada por

viejos, pertenecientes a la oligarquia.

Antiguamente, el dato de interés con relacion a los ancianos era su escaso volumen
demogréafico con relacion a la poblacidn total, asi como la restriccion de sus derechos. Con
la decadencia de los sistemas oligarquicos la historia narra que llegar a cumplir los 30 afios
de edad era alcanzar una edad avanzada. La vejez entonces, tuvo poca representatividad en

la sociedad del antiguo régimen.

A partir del siglo XVI1I1, como resultado del avance cientifico, y con ello la mejoria
en la calidad de vida en términos de higiene y salud, provoco el aumento en la longevidad

de la poblacién (Beauvoir, 1983).

La preocupacion por la vejez es un fendmeno social que caracterizo al siglo XX, y

aparecio con el envejecimiento de la sociedad y se acentué a mitad del siglo XX cuando



la poblacion de adultos mayores empezo6 a modificar la estructura de las edades de la

poblacion (Muchinik, 2006).

La historia de la humanidad ha puesto de manifiesto que nunca los seres humanos
han enfrentado un ciclo de vida tan prolongado, tampoco se habian tenido tantos afios de

vida como para recordar tanta experiencia.

Fue a finales del siglo XX cuando la presencia de individuos viejos fue notoria y
significativa en la sociedad, este hecho provocé que apareciera como algo propio a

finales del siglo XX e inicios del siglo XXI (Cornachione, 2006).

1.2 {Qué es la Vejez?

En primera instancia es importante preguntarnos ¢En qué momento se define a un
individuo como viejo? Puede definirse estrictamente en términos cronologicos, es decir
cuando una persona alcanza los 65 afios de edad, sin embargo podemos también definir
que alguien es ‘Viejo’ en términos de cambios fisicos, por ejemplo, cambios en su postura
corporal, facciones de la cara, color y forma del cabello, voz, elasticidad de la piel,

capacidad visual y auditiva (Kalish, 1996).

La vejez surge de la voz latina vetus, se deriva, a la vez, de la raiz griega etos que
significa “afios”, “afiejo”. Desde el paradigma actual de la medicina y la biologia, la vejez
se delimita desde las vertientes fundamentales: primero, en funcion del patron de referencia
cronoldgica y, segundo, a partir de los cambios morfofuncionales de cuya declinacion
depende el grado de envejecimiento que, ademas, se manifiesta de manera heterogénea

(Garcia, 2003).



“La vejez no es un hecho estadistico; es la conclusion y la prolongacion de un proceso”
(Beauvoir, 1983). En paralelo menciona Beauvoir que el gerontélogo norteamericano R.
Lansing propuso que la vejez “es un proceso progresivo, desfavorable, de cambio
ordinariamente ligado al paso del tiempo historico que se vuelve perceptible después de la

madurez y concluye invariablemente en la muerte”.

Autores como Lefrancois (2004), utilizan el vocablo vejez e indica que esta comienza a
partir de los 65 afios porque es la edad comun de la jubilacion, planes del seguro social y
de las pensiones. Sin embargo a esa edad las variaciones son tantas como en cualquier otra

etapa del ciclo vital.

Mientras tanto para Alva (2000), los criterios delimitantes del concepto de vejez varian

segun el momento histérico y el contexto sociocultural.

Neugarten (En Le Francois, 2004) divide la ancianidad en periodos haciendo una

descripcidn de tres categorias importantes:

1. Losancianos jovenes, categorizados entre los 65y 75, quienes desempefian
actividades fisicas, mentales y sociales (aunque posiblemente retirados de su carrera
principal).

2. Los ancianos mayores, aquellos para quienes las actividad fisica esta mas
limitada y donde la las relaciones familiares y sociales cobran gran importancia.

3. Laancianidad avanzada, quiénes tienen mas de 85 afios.

Desde el punto de vista antropol6gico, nuestras sociedades derivan el concepto vejez del
proceso de produccion, de determinadas tendencias de consumo y también de los ritmos
vitales impuestos por la industrializacion, es decir a partir de una edad arbitrariamente
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prefijada como lo son los 65 afios, se obliga a los individuos a que no sigan laborando, esto
por un hecho falso en el cual se supone es una edad donde se pierde capacidad de
funcionamiento manual y, el ritmo de trabajo exigido por la post-industrializacién

(Fericgla, 2002).

Mientras tanto (Moragas, 2004) sefiala tres tipos de vejez:

a) Vejez cronoldgica: definida por el hecho de haber cumplido 65 afios.

Esta concepcidn esta basada fundamentalmente en la edad de retiro del mundo
laboral, cuyo primer precedente lo encontramos en las medidas sociales del Canciller
Bismark en el siglo XIX. Sin embargo la asamblea Mundial del Envejecimiento, celebrada
en Viena en 1,982 puso el limite en los 60 afios. Esta edad vienen medida por transcurso
del tiempo; evidentemente es objetiva, ya que todas las personas nacidas en el mismo afio,
tienen la misma edad, pero presenta un inconveniente importante, no mide el impacto del
paso del tiempo en funcion de la forma de vida, la salud, las condiciones de trabajo, el
medio, lo cual es distinto para cada persona. En resumen la edad cronoldgica es
importante pero no determinante, hay que sumarle las condiciones personales y

ambientales.

B) Vejez funcional: En este concepto se suele cometer el error de equiparar el termino
viejo con el de incapaz, inatil, etc. Es decir, con caracter negativo y peyorativo en un
intento de reflejar las limitaciones de la vejez. Desde este punto de vista las personas
mayores son relegadas y consideradas poco importantes para la sociedad. Ser viejo es
igual a estar fisicamente incapacitado, sufrir pérdidas, ser dependientes, perdida de status

social.
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) Vejez- etapa vital: desde esta concepcion el paso del tiempo produce efectos en las
personas, esto implica la entrada de una etapa del ciclo vital distinta a las anteriores, con
realidad propia, y ciertas limitaciones que pueden ser externas al individuo o totalmente
subjetivas, sin embargo también se pueden potenciales Unicos como: serenidad de juicio,
madurez, experiencia, las cuales de utilizarse debidamente compensan en cierta medida las

limitaciones naturales.

1.3 ¢ Hablamos de Vejez o Envejecimiento?

Alfredo Fierro (En Buendia, 1994), menciona que la vejez es dificil de acotar ya que no
hay indicios claros de su comienzo, a diferencia de otras etapas como la adolescencia, por
esas razones es preferible el uso de vocablos como ‘envejecer’ o ‘envejecimiento’. Hablar
de vejez es hablar de una etapa del ciclo de vida de un ser humano mientras que hablar de

envejecimiento es referirse al proceso que comienza al nacer.

Para el Websters New Universal Unabridged Dictionary el envejecimiento es "La
acumulacién de cambios en un organismo o un objeto con el tiempo™ (En Alvarado &

Salazar, 2014).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) lo define como:

“Proceso fisiologico que comienza en la concepcidn y ocasiona cambios en las
caracteristicas de las especies durante todo el ciclo de la vida; esos cambios
producen una limitacion de la adaptabilidad del organismo en relacién con el medio.
Los ritmos a que estos cambios se producen en los diversos 6rganos de un mismo

individuo o en distintos individuos no son iguales” (Alvarado & Salazar, 2014).
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La Enciclopedia Britanica lo define como:

“El cambio gradual e intrinseco en un organismo que conduce a un riesgo
reciente de vulnerabilidad, pérdida de vigor, enfermedad y muerte. Tiene lugar en
una célula, un 6rgano o en la totalidad del organismo durante el periodo vital

completo como adulto de cualquier ser vivo” (En Alvarado & Salazar, 2014).

El Oxford English Dictionary define el envejecimiento como:

“El conjunto de modificaciones morfologicas y fisioldgicas que aparecen como
consecuencia de la accion del tiempo sobre los seres vivos, que supone una
disminucion de la capacidad de adaptacién en cada uno de los érganos, aparatos y
sistemas, asi como de la capacidad de respuesta a los agentes lesivos que inciden en

el individuo™ (En Alvarado & Salazar, 2014).

Mientras tanto The Administration on Aging (En Papalia, Feldman & Martorell, 2012)
mencionan que existe el envejecimiento de la poblacion, el cual es el resultado de una
disminucion de la fertilidad acompafiada por el crecimiento econémico, nutricién, estilos
de vida mas sanos, mejor control en las enfermedades infecciosas, agua e instalaciones de

salubridad mas seguras, asi como el avance en la ciencia, la tecnologia y la medicina.

Alfredo Fierro (En Buendia, 1994) sefiala que el envejecimiento no debe entenderse
como un proceso evolutivo o de desarrollo, mucho menos debe considerarse involutivo, en
relacion con ello hay dos modos en los cuales se entiende el curso del envejecimiento. El
primer enfoque se restringe a procesos degenerativos y reduccion en ciertas funciones, es

decir, el declinar bioldgico y Psicoldgico. El segundo enfoque considera juntos este
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declinar y el despliegue positivo de funciones que no declinan en ningin momento de la

vida.

Mishara (2000), menciona que en la actualidad y en este entorno que tenemos de
referencia, el envejecimiento se puede analizar desde cuatro puntos de vista: el biolégico, el

psicosocial, el cronolégico y el cultural.

El primer punto de vista considerado en el envejecimiento es el bioldgico. Este es un
proceso fisioldgico que comienza con la concepcidn y ocasiona cambios durante todo el
ciclo de vida de las personas, de esta forma la edad del individuo se refiere a la situacion
de la persona en relacién con su ciclo vital potencial. Debido a que los cambios biolégicos
ocurren normalmente de forma gradual es muy dificil considerar EI momento en el cual un

individuo se cree viejo segln esta perspectiva.

El segundo punto de analisis en el envejecimiento es el psicosocial, en éste tampoco hay
un parametro fijo que dicté el momento donde el individuo es incluido dentro del colectivo
de personas ‘viejas’ adoptando aquellas actitudes esperadas por la sociedad, sin embargo
por decreto se han establecido los 65 afios como la edad donde se incluyen en dicho

colectivo y que ademas se hizo coincidir con la jubilacion (Cano, 2000).

Antiguamente, las personas trabajadoras se consideraban viejas a partir de la
disminucion en cuanto a su fuerza para trabajar, sin embargo con la progresiva
generalizacion de las jubilaciones, esta etapa de la vida ya no se considera como sinénimo
de incapacidad funcional, por el contrario se puede denotar como una etapa plena en
algunos casos y satisfactoria en lo individual y lo social, Cognalons (2000). En nuestro
contexto sociocultural la jubilacién puede ser considerada como una desvinculacion
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socialmente obligada, la cual segrega a los individuos de una categoria social determinada,

sin ofrecer a cambio un contenido diferente en otra categoria. (Fericgla, 2000).

El tercer punto considerado es la perspectiva cronoldgica, ésta hace hincapié en la
frecuente necesidad de hacer diferenciacion de este colectivo en al menos dos grupos: los
jubilados y los seniles Fericgla (2000). Mientras que desde el punto de vista normativo se
acepta la edad de 65 afios como aquella donde inicia esta etapa de la vida, existe también

una constante en situar la vejez en edades mas avanzadas (Vizcaino, 2000).

El Gltimo punto es derivado de la dimensiédn cultural, del hecho en envejecer, de la

valoracion social de la vejez como etapa del ciclo vital. (San Roman, 2000).

En ese sentido, la falta de estructuracién de la sociedad en activos y pasivos asi como la
indefinicion en torno a la funcion social de esta poblacion, ha provocado una actitud
colectiva negativa en relacion a la vejez, la cual ha venido acompafiada de prejuicios,
estereotipos y discriminacion aplicada a la personas conforme va avanzando su edad

(Fernéndez, 2000).

Para efectos del presente trabajo se elabord una definicion del envejecimiento a partir
de la literatura estudiada, por lo tanto el envejecimiento es un proceso que inicia desde que
nacemos, que es intrinseco (Propio de cada persona) y universal (Le ocurre a toda la
especie), en donde la calidad de vida (Factores fisicos, sociales y Psicologicos) impacta en

la aceleracién de pérdidas.

Como se ha visto existe un sin fin de definiciones respecto al envejecimiento asi como lo

que significa para varios autores ser viejo sin embargo es primordial conocer
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fisiolégicamente que le sucede al cuerpo cuando envejece, a continuacion se presentan

algunas de las teorias bioldgicas més representativas.

1.4 Teorias Biologicas Del Envejecimiento

Nuestro cuerpo esta formado por dos constituyentes: Las células, capaces de dividirse o
incapaces de dividirse, y el tejido conectivo intercelular, cuyos principales componentes
son las proteinas fibrosas denominadas colageno y elastina. (Belsky, 1996). Muchos
bidlogos han supuesto que problemas y procesos de nuestras células son la causa del

envejecimiento.

A medida que los individuos envejecen las moléculas de colageno y elastina forman
enlaces cruzados lo cual causa que se vuelvan mas rigidas, esta perdida de elasticidad es
responsable, en parte de los signos inaugurales del envejecimiento, por ejemplo las arrugas

en la piel.

Las diversas hipotesis en torno al envejecimiento podrian agruparse en dos categorias
dice Belsky (1996), una las teorias que postulan que el envejecimiento y la muerte tienen
lugar debido a un deterioro celular que se produce de manera fortuita y segundo, aquellas
teorias que postulan que un programa biolégico establecido y especifico supervisa y dirige

el proceso (Marx en Belsky, 1996).
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Teorias del envejecimiento del deterioro al azar

Los errores acumulados en la capacidad de nuestras céelulas para producir proteinas
constituyen la causa principal del envejecimiento y la muerte. Las moléculas proteicas son
vitales ya que conforman la base de todas las reacciones y funciones celulares. El DNA, el
material genético que se encuentra en el ndcleo de cada una de las células, programa la
forma del desarrollo y funcionamiento de nuestros organismos sirviendo asi como

programa a partir del cual se producen estas moléculas.

La molecula del DNA se enrolla y desenrolla en el proceso para producir proteinas,
pero en ese desenrrollamiento suele desarrollarse cambios en su estructura, cambios que
podrian decirse se dan de manera continua en el curso de nuestra existencia pero a medida
que envejecemos los errores de la DNA pueden ser tan frecuentes que el propio sistema de
reparacion que poseen nuestras células ante estos errores puede ya no ser tan eficiente. Por
lo tanto a medida que se acumula un nimero mayor de errores del DNA, se produce un
namero mayor de proteinas defectuosas y por ende de células que funcionan mal que al
final se pierden las suficientes células importantes para nuestro organismo que causan la

muerte (Belsky, 1996).

Otros bidlogos dice Belsky (1996), que estan de acuerdo con en que el envejecimiento y
la muerte son causados por el deterioro celular al azar, consideran que la mutacion del
DNA es demasiado lenta para causar el problema basico, ellos suponen que el problema
tiene lugar a un nivel inferior del sistema, sostienen que las sustancias ambientales como
las radiaciones afectan el material genético de las células con un mayor nimero de

divisiones, mientras que las células Posmitdticas (sin divisiones) deterioradas o destruidas
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provocan los sintomas mas impresionantes del envejecimiento. Partes de nuestro organismo

como el cerebro y la medula espinal estan constituidos por células posmitoticas.

Teorias del envejecimiento Programado

Las teorias del deterioro al azar del envejecimiento suponen que no existe un plan que
cause el envejecimiento, por el contrario existe otra idea que supone que la vejez asi como
el crecimiento, esta especificamente programado y calculado. El reloj del envejecimiento y
la muerte suponen podria localizarse en el DNA de cada célula, o bien podria tener una
localizacion més central, algunos suponen podrian ser el hipotalamo, ubicado en el
cerebro, responsable de coordinar funciones corporales esenciales como comer, la conducta
sexual, la regulacion de la temperatura y la expresion emocional. O el sistema inmune,
diseminado por nuestros tejidos corporales y el cual poseen la mision decisiva de
protegernos frente a sustancias extrafias como los virus o las bacterias. Tanto el hipotdlamo

como el sistema inmune tienen una amplia influencia en el organismo (Belsky, 1996).

Por otra parte la mayoria los investigadores coinciden en subrayar que el envejecimiento
produce modificaciones en el sistema nervioso, como la aparicion de placas seniles en el
cerebro, degeneraciones neurofibriales, disminucion del volumen del cerebro, etc. Otras
investigaciones sostienen que en el transcurso del tiempo va apareciendo una mortalidad
neuronal especialmente localizada en el cortex cerebral y el cértex cerebeloso, dicha
perdida neuronal se asocia a la atrofia que se producen el cuerpo celular. En cualquier caso,
las modificaciones que se producen en el cerebro humano a causa del envejecimiento no

afectan por igual a todos los individuos (Tortosa, 2002).
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El envejecimiento cerebral es un fendmeno complejo y aunque todas las personas
envejecen, los perfiles de envejecimiento son muy diferentes y su efecto sobre las
actividades psicoldgicas no es mecanico ni homogeéneo, ya que no afecta por igual todas

las reas cognitivas ni a todos los individuos (Tortosa, 2002).

1.5 Teorias del desarrollo del envejecimiento

Hace algunos afios se lamentaba respecto a la informacion especificamente teorias en
torno al envejecimiento, afortunadamente en la actualidad abunda dicha informacion de la
cual Unicamente se presentaran las teorias mas significativas que han surgido a lo largo de

los afios.

Teoria del Desarrollo de Erickson
Erikson consideraba que los cambios evolutivos no terminaban en la adolescencia, por el
contrario creia que el ser humano experimenta cambios psicoldgicos importantes y

significativos a lo largo de su vida, es decir desde la concepcion hasta la muerte.

La teoria del desarrollo de Erikson plantea 8 etapas, donde la etapa de la vejez se
enmarca desde los 65 afios en adelante, contemplando factores individuales y culturales,
cabe mencionar que en la Ultima etapa que es la senectud el reto clave es alcanzar la

integridad del yo.

Su teoria menciona que la crisis esencial es integridad frente a desesperacion, donde las

principales virtudes son la prudencia y la sabiduria (Erikson, 2000).
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Elaboraciéon de Peck de la teoria de Erickson.

Lefrancois (2001), explica que Peck en el afio de 1968 creia que la descripcion que
habia realizado Erickson respecto a los conflictos psicosociales en la edad adulta no hacian
justicia a diversos acontecimientos importantes que ocurren durante ese periodo, por tal
situacion Peck describe tres etapas que abarcan el periodo de Erickson, €l pensaba que la
solucidn exitosa de los conflictos en la edad adulta es importante para la adaptacion y

felicidad en la vejez.

Las tres etapas que Peck describe son:

e Diferenciacion del yo o preocupacién por el rol laboral: Con base en
modelos actuales, el desarrollo no acaba en la etapa de la edad media por el
contrario continla hasta la vejez. Por ejemplo, con la jubilacion se hace necesario
adquirir intereses nuevos, por ello se hace una redefinicion donde las
preocupaciones laborales asi como la constante de sentirse valioso e importante en
el trabajo deben ser abandonados y sustituidos para que el individuo mantenga un
sentido de integridad y valia.

e Trascendencia o preocupacion por el cuerpo: Una de las desventajas que
implica el poseer una larga vida tiene que ver con una serie de malestares fisicos
que se van generando a lo largo de este periodo, en medida en que se van
presentando los achaques se va haciendo mayor la preocupacion del individuo por
su organismo. La solucion de este conflicto exige que las preocupaciones del

anciano trasciendan la carne.
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e Trascendencia o preocupacion por el yo: Esta tltima etapa implica que
ademas de la trascendencia que debe hacer el individuo respecto a sus malestares
fisicos debe también hacerlo respecto a la inquietud por la inevitabilidad de la
muerte, se cree que quienes tienen mas miedo a morir también temen a la vida lo

cual causa un conflicto en dicho periodo.

1.6 Teorias Psicosociales Del Envejecimiento
Algunas de las tareas de los cientificos ha sido el desarrollar teorias que den cuenta de
los fendmenos sociales. En lo que confiere la teorias del envejecimiento estas pretenden

explicar las diferentes dimensiones del proceso de Envejecer (Rice, 1997).

Teoria de la continuidad

Esta teoria afirma que no hay una ruptura radical entre la edad adulta y la tercera edad:
se basa en el paso a la vejez, es una prolongacion de experiencias, proyectos y habitos de
vida. La personalidad y el sistema de valores se mantienen practicamente intactos. Al
envejecer los individuos aprenden a utilizar estrategias de adaptacion que les ayudan a

reaccionar favorablemente ante las dificultades de la vida.

La teoria de la continuidad basada en la teoria de la actividad, concibe al individuo en
permanente desarrollo. La llegada de la jubilacion para una persona no implica
necesariamente la paralizacion o cese del crecimiento humano y social. En esta etapa se
mantiene la capacidad para crear o sobreponerse a experiencias adversas provenientes de

los distintos ambitos que le rodean, la salud-lo social- lo psicoldgico.

El mantenimiento de las actividades desarrolladas en la edad madura o la adquisicién de

otras nuevas se convierte en una garantia para tener una vejez exitosa. A la vez, la
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satisfaccion durante la vejez se relaciona con el mantenimiento de la actividad y
costumbres anteriores, con el vinculo entre aquellos elementos que le dieron consistencia

personal y la situacion presente.

La seguridad y autoestima entonces encontrados, sirven de apoyo cuando se actualizan
en la vejez. Por consiguiente, la respuesta para comprender la actitud de los mayores ante
los cambios que se producen en la vejez debe indagarse en la personalidad previa a este

momento de cada uno de los sujetos.

Asi pues, el proceso de adaptacion a los cambios en la vejez adquiere garantias de éxito
cuando el individuo ha continuado en actividad. La continuidad es la clave y puede ser
entendida en si misma como un objetivo a conseguir para lograr esta adaptacion (Merchan

& Cifuentes, 2004, p. 7-8).

Teoria de la desvinculacion
La teoria de la desvinculacion o la de la disociacion dice Gomez (2002), considera que

el retirarse de la interaccion social constituye una forma de adaptacion natural a la vejez.

Desde el punto de vista social, la teoria de la desvinculacion responde a dos necesidades:
la primera evita que la desaparicion natural de un individuo tenga repercusiones en el
sistema y por el otro contribuir a la capacidad evolutiva de la sociedad permitiendo a las

préximas generaciones retomar los sitios liberados por aquellos que se estan liberando.

El adulto mayor aumenta su preocupacion por si mismo, y va disminuyendo el interés
emocional por los demas, aceptando con agrado su retiro y contribuyendo voluntariamente

aél.
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La desvinculacion tiene 3 factores fundamentales:

1. Habria una pérdida de roles al cambiar la posicién del individuo en la
sociedad (Jubilacion)

2. Lacerteza de que el futuro es limitado y que la muerte es inevitable y
cercana hace que el anciano se centre mas en si mismo.

3. Lapérdida de las capacidades sensorial-motriz no permitirian mantener el

nivel de la actividad produciéndose asi una desvinculacion biologica.

Teoria de la actividad

La teoria de la actividad dice Lefrancois (2001) es opuesta a la teoria de la
desvinculacion y/o desligamiento. Aunque la teoria de la actividad acepta que ocurre un
grado de apartamiento social y psicoldgico entre los ancianos, enfatiza que la satisfaccion
del anciano con la vida depende mucho de su participacion activa en su entorno. De
acuerdo con esta teoria las personas que envejecen “mejor’” son aquellos que mantienen los

mas altos niveles de participacion fisica, social y emocional.

Algunas investigaciones que se han realizado parecen dejar muy claro que a mayor
participacion del anciano hacia con el exterior se relaciona de forma positiva con un

“mejor” envejecimiento.

Teoria de la personalidad y el estilo de vida

Esta teoria del envejecimiento dice Rice (1997), demuestra la relacion que existe entre el
tipo de personalidad y los patrones de envejecimiento. En 1968 Neugarten estudié a un
grupo de ancianos entre los 70 y 79 afios de edad, dicho estudio le permiti6 identificar 4

tipos principales de personalidad, cada una con sus respectivos subtipos.
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A continuacion se hace mencién de cada uno de ellos con su respectiva explicacion:

1. Integrada
I.  Los reorganizadores: Quienes son los que sustituyen las actividades
antiguas por nuevas y diversas.

Ii.  Los centrados: Individuos que poseen una personalidad integrada,
alta satisfaccion con la vida, selectivos en sus actividades.

iii.  Los desligados: Estos individuos también posee una personalidad
integrada y satisfaccion hacia la vida sin embargo su actividad es baja y se
han alejado voluntariamente del compromiso con los roles.

2. Coraza defensiva

I.  Los que se mantienen asidos: Para este grupo de individuos el

envejecimiento resulta una amenaza, por lo cual se esfuerzan por mantener
los patrones de la mediana edad, mantienen una alta satisfaccion con la vida
y nivel moderado de actividad.

ii.  Los que se mantienen restringidos: Estas personas manejan sus
pérdidas limitando sus interacciones sociales asi como su energia y
cerrandose a la experiencia. Dicha estrategia les permite mantener una
satisfaccion media-alta en la vida.

3. Pasivo dependiente
i.  Buscadores de auxilio: Los individuos de este subtipo suelen ser
dependientes y se sienten bastante satisfechos en la medida en que cuentan

con personas en quién apoyarse o satisfacer sus necesidades emocionales.
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ii.  Los apaticos: Son las personas que se han aislado, mantienen una
minima actividad y su satisfaccion con la vida es baja-media.
4. Desintegrados o Desorganizados: Los individuos presentan graves defectos
en sus funciones psicoldgicas, asi como la pérdida de control emocional y deterioro

en los procesos de pensamiento.

A partir de su investigacién Nugarten junto con sus colaboradores llegaron a la
conclusién de que las teorias de la actividad y de la separacion no lograban explicar de

forma adecuada lo que sucede cuando los individuos envejecen.

La gente no esta a merced de su ambiente social o de sus procesos intrinsecos,
pues continda tomando decisiones y eligiendo de acuerdo a las necesidades bien
establecidas. La personalidad es “la dimension fundamental al describir los
patrones de envejecimiento y al predecir las relaciones entre el nivel de actividad de

roles sociales y la satisfaccion con la vida” (Neugarten en Rice, 1997).

Teoria de la reconstruccion social

Kuypers y Bengston en 1973 utilizaron el modelo de descomposicion social desarrollado
por Zuzman en 1966, dicho modelo explica la forma en la que la sociedad occidental
produce cambios negativos en el concepto que los ancianos tienen de si mismos (Rice,

1997).
El modelo de descomposicion social plantea cuatro pasos:

1) Lasociedad ocasiona que los ancianos tengan una pérdida de roles y una

orientacion ambigua, privandolos de su identidad.
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2) Lasociedad etiqueta a los ancianos de forma negativa (Incompetencia y
negatividad).

3) Lasociedad priva a los ancianos de oportunidades y por ende existe una
pérdida de habilidades.

4) Los ancianos aceptan las etiquetas externas de la sociedad, lo cual detona

una pérdida de confianza y de autovaloracion.

Los cinco periodos de la vejez de Fisher

En 1993 Fisher realiz6 diversas entrevistas a detalle a personas de 60 afios 0 mas, la
intencion de estas entrevistas era comprender mejor la experiencia de la vejez, el analisis

que hizo lo llevo a dividir los afios finales en cinco periodos (Lefrancois, 2001).
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Tabla 1. Los Cinco Periodos de la vejez de Fisher.

Los cinco periodos de la vejez de Fisher

1. Continuidad con la

etapa adulta media

2. Transicion inicial

3. Revision del

estilo de vida

4. Transicién Posterior

5. Periodo final

Realizacion de los planes de retiro.

Continuacion del estilo de vida de la etapa adulta media.
Otras actividades sustituyen al trabajo.
Acontecimientos transicionales involuntarios.
Acontecimientos transicionales voluntarios.

Fin de la continuidad con la etapa adulta media.
Adaptacién a los cambios de la transicion inicial.
Estilo de vida estable y apropiada para la ancianidad.
Socializacién en grupos de la misma edad.

Pérdida de la salud y la movilidad.

Necesidad de ayuda o cuidados.

Pérdida de autonomia.

Adaptacion a los cambios de la transicion posterior.

Estilo de vida estable y apropiada para el nivel de dependencia.

Sensacion de finitud, de mortalidad.

Nota: Recuperado de Fisher, 1993 en Lefrancois (2001).
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1.7 Ley de las personas adultas mayores: Decalogo de sus derechos

De acuerdo al gob.mx portal Gnico de tramites, informacion y participacion ciudadana,

los derechos de las personas adultas son:

1. Derecho a una vida con calidad, sin violencia y sin discriminacién (Articulo

5, fraccion 1).

2. Derecho a un trato digno y apropiado en cualquier procedimiento judicial

(Articulo 5°, fraccion I1).

3. Derecho a la salud, alimentacion y familia (Articulo 5°, fraccion III).

4. Derecho a la educacion (Articulo 50, fraccion V).

5. Derecho a un trabajo digno y bien remunerado (Articulo 5°, fraccién V).

6. Derecho a la asistencia social (Articulo 5°, fraccion VI).

7. Derecho a asociarse y participar en procesos productivos de educacién y

capacitacion en su comunidad (Articulo 5°. fraccion VII).

8. Derecho a denunciar todo hecho, acto u omisién que viole los derechos que
consagra la Ley de los Derechos de las Personas Adultas Mayores (Articulo 5°,

fraccion VIII).

9. Derecho a la atencion preferente en establecimientos publicos y privados que

presten servicio al publico (Articulo 5°.fraccion XI).

28



10. Derecho a contar con asientos preferentes en los servicios de autotransporte.

(Articulo 5°, fraccion IX).

1.8 ,Qué es el INAPAM?

El INAPAM el cual es un organismo publico descentralizado de la Administracion
Publica Federal, con personalidad juridica, patrimonio propio y autonomia técnica y de
gestion para el cumplimiento de sus atribuciones, objetivos y fines. Siendo su mision la
promocion del desarrollo humano de las personas adultas mayores, para mejorar sus
niveles de bienestar y calidad de vida, siempre bajo valores de ética y alta mistica de

servicio, de equidad y consolidacion de la politica publica (INAPAM, 2019).

1.9 Personas adultas mayores ¢ Hablamos de Autoempleo o Programas de apoyo?

El INAPAM como organismo publico se encarga de gestionar y otorgar recursos en
beneficio de las personas de la tercera edad, lo anterior lo realiza a través de programas y
acciones donde se busca que el adulto mayor tenga una reinsercion laboral o en su defecto

sea capacitado para generar ingresos a traves del autoempleo.

Revisar anexo 3 “Starbucks inaugura primera tienda en México operada por adultos

mayores”.

1) Programa de Vinculacion Productiva para Personas Adultas Mayores

Este programa esta enfocado para aquellas personas que ya se jubilaron pero que desean
continuar siendo productivos. El objetivo es buscar la reinsercion de los adultos mayores a

las actividades laborales sin que descuiden su tiempo libre.
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Por medio de una lista de empresas vinculadas al programa, el Inapam busca canalizar a
las personas que asi lo quieran para que realicen tareas de acuerdo con sus capacidades,

recibiendo el respectivo sueldo.

2) EIl Programa de Pension para Adultos Mayores

Se trata de un programa de cobertura nacional que atiende a la poblacion adulta mayor
de 65 afios. Cada dos meses, los beneficiarios reciben un apoyo de mil 160 pesos, ademas
de obtener facilidades para acceder a otros servicios del Inapam, el Seguro Popular y

actividades productivas/recreativas.

3) Tarjeta INAPAM

Es una tarjeta que se otorga a las personas mayores de 60 afios, con la cual obtienen
descuentos y preferencia en alimentacién, asesorias y servicios legales; educacion

recreacion, cultura y deporte; salud, transporte; vestido y hogar.

4) Capacitacion para el Trabajo y Ocupacion del Tiempo Libre

En este sentido, lo que se busca es que los adultos mayores aprendan y desarrollen
aptitudes para la produccion de articulos, ya sea para el autoconsumo o la produccién a
pequefia escala. Entonces, ademas de ocupar su tiempo libre y evitar cuestiones como

depresion, los adultos mayores pueden obtener un ingreso.

El envejecimiento de la poblacion esta a punto de convertirse en una de las
transformaciones sociales mas significativas del siglo XXI, con consecuencias para casi

todos los sectores de la sociedad, entre ellos, el mercado laboral.
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https://www.gob.mx/sedesol/acciones-y-programas/pension-para-adultos-mayores

Si bien en este capitulo ya fue expuesto todo lo referente a los conceptos de viejo, vejez
y envejecimiento, adquiere real importancia hablar sobre el espacio en el cual los adultos

mayores Y el resto de las generaciones pasan méas de 8 horas diarias.

En el siguiente capitulo se expondra qué es una organizacion y se identificaran aquellos
procesos (Estructura y disefio organizacional) que interacttian dentro del entorno laboral asi
como el impacto que los individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de

las organizaciones.
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Capitulo 2

2.1 La Organizacion: Conceptos y caracteristicas

El término organizacion menciona Porret (2010) puede distinguirse desde 2
perspectivas: ya sea como una estructura organizativa (un organismo, una asociacion, una
entidad o compafiia mercantil, hospital pablico, etc.) o en su defecto como una actividad,
entendiéndose como el acto o proceso de organizar, hacer algo de forma coordinada y

ordenada.

Una organizacion como estructura se puede definir como un conjunto de componentes
debidamente establecidos para conseguir unos objetivos de acuerdo con un plan previsto.
Ahora bien si nos cefiimos al concepto de empresa en su acepcién mercantil, esta podria ser
definida como una comunidad de personas que mediante la utilizacién de recursos
materiales, tecnoldgicos y financieros realizan tareas asignadas para el beneficio de un fin
que es el negocio, de lo cual se desprende de forma inmediata que para que una

organizacion sea tal, se requerira de cuatro componentes primordiales dice (Porret, 2010):

1. Existencia de unos objetivos

2. Establecimiento de un plan para conseguir €sos objetivos

3. Necesidad de que existan una serie de entradas o inputs en la organizacion

(Materias primas, fuerza de trabajo, informacion, energia).

4. Generacion de unas salidas <<outputs>> (Productos y servicios, beneficios y

dividendos, impuestos y cargas fiscales, retribuciones salariales, informacion).
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Una organizacion dice Chester en Chiavenato (2000), es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formado por dos 0 méas personas, cuya cooperacion
reciproca es primordial para la existencia de aquélla. Una organizacion sélo existe

cuando:

1. Hay personas capaces de comunicarse

2. Estéan dispuestas a actuar conjuntamente, y

3. desean obtener un objetivo comun.

El concepto bésico que sustenta la idea de organizacién es el de una coordinacion de

esfuerzos, cuyo objetivo es la ayuda mutua (Grados, 2013).

Dicho concepto implica que hay que alcanzar objetivos comunes mediante la

coordinacion en las actividades.

Una organizacién es la coordinacidn racional de las actividades de cierta cantidad
de personas, que intentan conseguir una finalidad y objetivo comun y explicito
mediante la division de funciones y del trabajo, a través de una jerarquizacion de la

autoridad y de la responsabilidad (Schein, 1975 en Grados).

Por otra parte, Barnard (The Functions of the executive como:

Conjunto de elementos (o subsistemas) interdependientes que desempefian funciones
propias, coordinadas de tal manera que contribuyen en mayor o menor grado al
funcionamiento del sistema total, es decir, la organizacion (Citado por Koontz y

O Donnel, 1977).
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Argirys, citado por Koontz y O"Donnel (1979), llama organizacion al grupo de

personas que se retinen para lograr metas humanas.

Para Gibson, lvancevich, Donelly, Konopaske (2006) una organizacion es una unidad
coordinada que consta de al menos dos personas que trabajan para lograr una meta o un

conjunto de metas comunes.

2.2 Periodos de la organizacion
De forma continua una organizacién sufre cambios y transformaciones, ya sea por la
introduccién de tecnologias nuevas o diferentes, con la alteracion del comportamiento

humano, o el cambio de sus procesos.

En el transcurso del siglo XX, las organizaciones han pasado por tres etapas que a

continuacion se iran explicando (Chiavenato, 2011).

Periodo de la industrializacion clésica

Esta era abarca de 1900 a 1950, en este medio siglo se intensificd el fendmeno de la
industrializacion. La estructura organizacional en dicho periodo era en formato piramidal y
centralizado, departamentalizacién funcional, modelo burocrético, centralizacién de
decisiones en la alta direccidn, y regulaciones internas para disciplinar y estandarizar el
comportamiento de los integrantes. La cultura organizacional se orientaba al pasado y a la
conservacion de los valores. Las personas se consideraban como recursos de produccion,
igual que maquinas, equipo Yy capital, con base en los tres factores tradicionales de
produccion: tierra, capital y trabajo. Por esta concepcion, la administracion de personas
solia denominarse Relaciones Industriales. En dicho periodo todo se encontraba al servicio

de la tecnologia. El ser humano se le consideraba como un apéndice de la maquina. El
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mundo estaba cambiando, con lentitud, los cambios eran suaves, progresivos y paulatinos.

El mundo cambiaba, pero lo cambios eran sosegados (Chiavenato, 2011).

Periodo de la industrializacién neoclasica

Este periodo abarca de 1950 a 1990 y se inicio a finales de la segunda guerra mundial.
En este periodo el mundo empez6 a transformarse con rapidez, los cambios no eran
previsibles por el contrario eran muy veloces e intensos. El antiguo modelo burocréatico y
funcional, centralizado y piramidal resulté lento y rigido para los movimientos del
ambiente. Las organizaciones probaron otros modelos los cuales les proporcionaban mayor
innovacion y adaptacion a otras situaciones. Surge en este periodo la organizacion matricial
agregando un esquema lateral de departamentalizacion por productos o servicios para
agilizar el funcionamiento y ser tan rapido para ser capaz de proporcionar una estructura
con caracteristicas de innovacion y dinamismo, alcanzando asi una mayor competitividad.
La concepcion antigua de las relaciones industriales se sustituy6 por una vision de
Administracion de Recursos Humanos. Se vio a las personas como recursos vivos y no
como factores inertes de produccién. La tecnologia tuvo un intenso y sorprendente
desarrollo, empezando a surgir con fuerza en la vida de las organizaciones y de las
personas gque formaban parte de estas. Este periodo se caracterizé por que los cambios eran

rapidos y acelerados (Chiavenato, 2011).

Periodo de la informacion
La era de la informacion comienza alrededor de 1990, considerada la época actual. La
caracteristica principal en este periodo son los cambios acelerados, imprevisibles e

inesperados. La tecnologia causé dichos cambios inesperados y transformo al mundo en
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una aldea global. La informacion recorre el mundo en milésimas de segundo. Se intensifica
la competitividad en las organizaciones. La estructura matricial se vuelve insuficiente para
proveer a las organizaciones agilidad, movilidad e innovacién, lo cual dio paso a procesos
organizacionales, los cuales se volvieron méas importantes que las areas que constituyen la
organizacion, y a la par éstas se volvieron transitorias y no definitivas: los puestos y
funciones se encuentran en constante re definicion debido a los cambios y a la tecnologia,

los servicios cambian con base en las necesidades del cliente (Chiavenato, 2011).

Aquellas organizaciones que estan méas expuestas a los cambios del ambiente, sus
estructuras ya se fundamentan en éreas estables, por el contrario trabajan en equipos
multifuncionales con actividades transitorias con objetivos especificos. La organizacion del
futuro funcionara sin limites de tiempo, espacio o distancia. Se hara un uso diferente del
espacio fisico, donde las oficinas privadas daran lugar a locales colectivos de trabajo,
mientas que los empleados brindaran funciones apoyo desde sus casas. Existira la
organizacion virtual interconectada electronicamente, sin el uso del papel y més cerca del
cliente. El recurso fundamental ya no sera el capital financiero sino el conocimiento, donde
el dinero seguira siendo importante pero sera mas importante saber utilizarlo. Las
personas, con sus conocimientos y habilidades mentales, se convertiran en la base principal

de la nueva organizacién (Chiavenato, 2011).

La administracion de Recursos Humanos llega a su fin dando paso a la gestion del
Talento Humano, estas personas dejan de ser consideradas como simples recursos
(humanos) y se les reconoce como seres dotados de inteligencia, conocimientos y

habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones. En este periodo los cambios son
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rapidos, sin continuidad con el pasado, creando un contexto ambiental de turbulencia e

imprevisibilidad (Chiavenato, 2011).

2.3 El Sector tecnoldgico: Una boga dentro de las Organizaciones
En los ultimos afios el sector tecnoldgico en México ha tenido un importante
crecimiento, tanto que ha triplicado a la economia, el sector de la tecnologia crece en

promedio 9 y 10% anual (Redaccion, 2018).

Los servicios de tecnologia de la informacion pueden definirse como un conjunto de
actividades que buscan responder las necesidades que presenta un cliente en relacion a las
condiciones de los bienes informaticos, o también llamados activos, incentivando el valor
de estos y reduciendo al mismo tiempo el riesgo existente e inherente a cualquier sistema

(Servicios de tecnologia de la informacion, s.f).

La necesidad de comunicar, procesar y seleccionar datos siempre ha acompafado al
hombre. Por este motivo, con el paso del tiempo, tanto los dispositivos como la tecnologia
han ido cambiando con la finalidad de ofrecer soluciones cada vez méas especializadas. La
estabilidad de Internet y el desarrollo de nuevas tecnologias de la comunicacion y de la
informacidn han sido dos factores determinantes para el sector. (Servicios de tecnologia de

la informacion, s .f).

Algunas soluciones basadas en la tecnologia de la informacion como son:

1) Consultoriay direccién de proyectos.
2) Desarrollo de aplicaciones.

3) Soporte y mantenimiento.
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Hasta el momento ya se cuenta con diversas definiciones de organizacion, también se ha
hecho un recorrido por los diferentes periodos de las organizaciones y se ha puesto suma
atencion a aquellas organizaciones cuyo sector es el tecnoldgico pero lo anterior no es lo
unico relevante de una organismos como los son las empresas, se requiere ahora conocer la
esencia de éstas, lo que les da identidad y para ello en el siguiente capitulo se expondra que

es el comportamiento organizacional y su importancia en los adultos mayores.

2.4 ¢ Qué generaciones habitan en las organizaciones?
La diversidad generacional que actualmente interactda en el lugar de trabajo representa
un reto para las organizaciones, ya que resulta mas complejo el desarrollo de acciones

encaminadas a atraer y fidelizar al talento humano (Diaz, Lopez & Roncallo, 2017).

Generacion Baby Boomers

Actualmente estan en sus 50, 60 y hasta 70 afios de edad, nacidos entre 1946 y 1964.
Todavia con presencia activa en las organizaciones y principalmente en cargos de poder,
los miembros de esta generacidn son aquellos nacidos recién terminada la segunda guerra
mundial; en una época caracterizada por el disparado incremento en el nacimiento de nifios:

el Baby Boom, especialmente en paises anglosajones (Diaz, Lopez & Roncallo, 2017).

Esta generacion se caracteriza por su dedicacion y hasta adiccion al trabajo.
Empoderados y esperando lo mejor de la vida, es una generacién preocupada por la
busqueda de estatus, la lealtad y la calidad de vida. A pesar de que crecieron sin internet y
todas las herramientas tecnoldgicas de la actualidad, esta generacion ha sido flexible y

diligente para aprovechar los beneficios de herramientas como el telefono movil y las redes
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sociales para facilitar su trabajo y su vida personal. Esta generacion representa un ejemplo

de responsabilidad y confiabilidad (Diaz, Lopez & Roncallo, 2017).

Generaciéon X

Existe gran discrepancia respecto al afio que inicia y termina esta generacion, pero todo
apunta a que inicio en los 60 y termin0 a finales de los 70 e inicios de los 80. Esta
generacion se encuentra actualmente en las edades de 35 hasta 51 afios de edad. Preceden a
los Baby Boomers y son padres de los Millennials y de los Centennials. Actualmente en
cargos de mando medio y alto. Crecieron en un hogar en donde ambos padres trabajaban o
estaban divorciados por lo que fueron formandose en un entorno de inseguridad familiar,
altamente cambiante y diversa. Crecieron con ideas liberales, sin una afiliacion politica
particular y con la idea de que la educacion superior era el camino a un empleo digno y
valioso. A diferencia de los Boomers, los X ven el trabajo solo como trabajo y buscan un

balance entre su vida personal y laboral (Marshall, 2004).

Mientras que los Boomers buscaban alcanzar su maximo potencial, los X estan
interesados en sus tres comidas y un techo en donde dormir. Los X trajeron consigo
caracteristicas de valor para el mercado laboral. Su alta competencia tecnolégica,
aceptacion a la diversidad y al cambio, se presentan como ventajas para solucionar
problemas de la organizacidn de manera efectiva, son una generacion menos leal a la

organizacion y mas orientada a su beneficio personal (Diaz, Lopez & Roncallo, 2017).

Generacion Y o Millennials

Los Millennials son aquellos nacidos entre 1980 y 2004 y estan entre sus 10 y 30 afios
de edad. Los Y son los hijos de los ultimos Boomers y de los primeros X, y crecieron en
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una cultura de nifios protegidos y queridos. Caracterizados por el uso de la tecnologia como
parte integral de su estilo de vida. Su afinidad por el mundo digital es uno de los aspectos

mas destacables de este grupo (Diaz, Lopez & Roncallo, 2017).

La generacion Y o Millennials son aquellos nacidos a principios de los 80 e inicios del
siglo XXI. Poseen un pensamiento y actuacion diferente, es por esto que ha suscitado tanto
interés entre las empresas e investigadores de la actualidad. Estos quieren cambiar el

mundo, ser mas correctos, mas honestos, mas ecoldgicos, mas organicos, mas exitosos

Los Millennials son parte importante del mercado laboral en el mundo, muchos estan
incursionando o establecidos en cargos de liderazgo y algunos otros todavia como
practicantes. Expresan muy poca lealtad con sus empleadores y estan constantemente
pensando en irse de la compafiia en busqueda de nuevas oportunidades. Esta generacion
prioriza sus intereses personales a los de la compafiia. No estdn comodos con estructuras
rigidas y demandan posiciones variadas e interesantes en el trabajo. Necesitan constante
retroalimentacion y posibilidad de crecimiento personal y profesional (Diaz, Lopez &

Roncallo, 2017).

2.5 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es el estudio de los individuos y los grupos dentro
del contexto de una organizacion y el estudio de los procesos y las practicas internas que
influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y las organizaciones. Hellriegel &

Slocum (2009).

Las personas son un recurso comun en todas las organizaciones, uno de los principios

mas importantes en la psicologia es que cada persona es diferente, con personalidad y
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experiencia de vida unicas, lo cual hace que cada individuo tenga diferentes formas de
aprender, actuar, sentir dentro de una organizacion. Todo lo anterior toma un papel muy
importante cuando se trata de comprender las interacciones de las personas en un entorno
laboral, sus decisiones, y sobre todo un reto cuando hablamos de comunicacion

organizacional. Gibson, lIvancevich, Donelly, Konopaske.(2006).

A continuacion se exponen diferentes factores que influyen en la interaccion de los

individuos dentro de una organizacion.

Estructura de la Organizacion

La estructura de una organizacion es el patron de cdmo son agrupadas sus personas y sus
puestos, con frecuencia se ilustra por medio de un organigrama. Mientras tanto los procesos
son actividades que dan vida a un organigrama. La comunicacion asi como la toma de
decisiones Y el desarrollo organizacional son ejemplos de procesos dentro de la

organizacion (Gibson, J.L., Ivancevich, J.M., Donelly, J.H., Konopaske, R., 2006).

Disefio de Puesto

Con base en Gibson, J.L., Ivancevich, J.M., Donelly, J.H., Konopaske, R.(2006). Un
disefio de puesto se refiere al proceso en el cual un administrador o administradores
especifican contenidos, métodos y relaciones de puesto, esto para satisfacer los
requerimientos tanto organizacionales como individuales. Se debe definir contenido, tareas
del puesto del lider de la unidad y la relacion de este con cada uno de los miembros del

equipo.
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Disefio Organizacional

Mientras tanto, Gibson, Ivancevich, Donelly, Konopaske (2006). Dicen que un disefio
organizacional se refiere a la estructura organizacional, es decir donde se planea cambiar la
filosofia y la orientacion de equipos, dicho esfuerzo busca crear una estructura de tareas,
autoridad y relaciones interpersonales en las que se canalice el comportamiento de

individuos y grupos para un mejor desempefio con una calidad mejorada.

La Organizacion y sus competencias clave
Una competencia es un conglomerado interrelacionado de conocimiento, habilidades y

capacidades que necesita una persona para ser efectiva (Hellriegel & Slocum, 2009).

A continuacion se describe cada uno de las competencias clave dentro de una

organizacion:

a) Competencia de Comunicacion.
La supervivencia organizacional se relaciona con la capacidad de la administracion para
recibir, transmitir y actuar respecto a la informacion. El proceso de comunicacién vincula a
la organizacion con su ambiente asi como con sus partes (Gibson, Ivancevich, Donelly &

Konopaske, 2006).

La competencia para la comunicacion incluye los conocimientos, habilidades y
capacidades para emplear todas las formas de transmitir, comprender y recibir ideas,
pensamientos y sentimientos, ya sea en forma verbal, no verbal, auditiva, electrénica o
escrita, esto, para poder transmitir e intercambiar emociones e informacion (Hellriegel &

Slocum, 2009).
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b) Competencia Etica
Con base en Hellriegel & Slocum (2009), la competencia ética incluye los

conocimientos, habilidades y capacidades fundamentales que permiten ser efectivo para:

e Identificar y describir los principios para tomar decisiones.

e Evaluar el peso de las cuestiones éticas cuando se consideren distintos cursos
de accion.

e Aplicacion de las leyes y reglamentos gubernamentales, asi como las

normas de conducta del empleador a la hora de tomar decisiones.

La calidad de la toma de decisiones en una organizacion depende de seleccionar las
metas apropiadas e identificar los medios para lograrlas, esto a través de una apropiada
integracion de factores tanto estructurales como de comportamiento (Gibson, lvancevich,

Donelly, Konopaske, 2006).

c¢) Competencia en Diversidad
La competencia para la diversidad incluye los conocimientos, habilidades y capacidades
para valorar las caracteristicas especificas de los individuos y grupos, para reconocer
dichas caracteristicas como fuentes potenciales de fuerza para la organizacion y apreciar la
singularidad de cada individuo. Esta habilidad implica ayudar a las personas a trabajar
juntas de forma efectiva, aun cuando sus intereses y antecedentes nos sean los mismos

(Hellriegel & Slocum, 2009).

Hellriegel & Slocum (2009) mencionan dos categorias de la diversidad (primarias y

secundarias) que son comunes dentro de la organizacion.
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Categorias Primarias:

e Edad: Numero de afios del individuo y la generacion del pais en el nacio.

e Raza: Agrupaciones bioldgicas del género humano, que representan
diferencias fisicas y superficiales, por ejemplo la forma de los ojos Y el color de la
piel.

e Etnia: Es la identificacion con un grupo cultural el cual comparte un legado
y tradiciones, entre otras cosas mas se incluye el origen nacional, el idioma, la
religion, la comida y las costumbres.

e Género: Hace referencia al sexo bioldgico el cual es determinado por los
cromosomas XX (femenino) y XY (masculino).

e Capacidades y cualidades fisicas: son un conjunto de caracteristicas, por
ejemplo, el tamafio del cuerpo fisico, rasgos faciales, capacidades o discapacidades
especificas, talentos, limitaciones, mentales, visibles e invisibles.

e Preferencias sexuales y afectivas: Se refiere al sentimiento de atraccion
sexual hacia miembros del mismo género o de manera contraria, como heterosexual

y bisexual.

Categorias Secundarias:

e Educacion: Se refiere al aprendizaje y capacitacion formal e informal que
recibe un individuo:

e Experiencia laboral: Son los empleos y/o puestos de trabajo que ha tenido un
individuo durante su vida laboral.

e Ingresos: Condiciones y situacion econdmica actual de un individuo.
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e Estado civil: Hace referencia a la situacion de una persona, es decir si es
soltera, casada, viuda o divorciada.

e Creencias religiosas: Ensefianzas y valores que adquiere y lleva a la préctica
formal o informal un individuo en torno a Dios.

e Ubicacion Geogréafica: Los lugares o el lugar en que crecio y se desarrolld
una persona, ya sea zonas urbanas o rurales.

e Estatus Familiar: Se refiere al hecho de tener hijos o no asi como las
circunstancias en que los cria, ya sea un hogar uniparental o con dos adultos.

e Estilo conductual: Es la tendencia de un individuo de pensar, sentir o actuar

de una forma especifica.

Las dos categorias que acaban de describirse nos permiten tener una vision general
respecto a la importancia de la competencia de diversidad que una organizacion debe tomar
en cuenta para su efectividad, sobre todo porque cada categoria sélo deja a relucir las
diferencias que hay en cada una de las personas que son parte de una organizacion y que sin
duda dichas caracteristicas particulares influiran en el ambiente de trabajo, productividad y

motivacion.

d) Competencia Transcultural
Dicha competencia transcultural incluye los conocimientos, habilidades, y capacidades
para reconocer y admitir las similitudes y diferencias que existen entre naciones y culturas
y después abordar las cuestiones organizacionales y estratégicas clave con una mentalidad
abierta y curiosa. Una cultura se entiende como el patron dominante de la forma de vivir,
pensar, sentir y creer que los individuos desarrollan y transmiten, ya sea consciente o

inconsciente a generaciones futuras (Hellriegel & Slocum, 2009).
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e) Competencia de Equipos
La competencia de equipos incluye los conocimientos, habilidades y capacidades para
desarrollar, apoyar, facilitar y liderar grupos de modo que alcancen las metas de la

organizacion (Hellriegel & Slocum, 2009).

f) Competencia de Cambio
La competencia para el cambio hace referencia a los conocimientos, habilidades y
capacidades clave que permiten reconocer e instituir las adaptaciones necesarias o
transformaciones enteramente nuevas de las personas, las tareas, las estrategias, las
estructuras o las tecnologias del area de responsabilidad de una persona. Actualmente las
tecnologias se consideran una de las principales fuentes de cambio, siendo internet uno de
los principales instrumentos que posibilitan la efectividad de la organizacién (Hellriegel &

Slocum, 2009).

El Ambiente de la Organizacion
En la sociedad existen muchos factores que influyen en la organizacion por lo cual la

administracion debe responder a ello.

La organizacion debe responder a las necesidades de sus consumidores o clientes, a las
restricciones politicas y legales, los cambios constantes en torno a temas tecnoldgicos y
econdmicos. Las circunstancias econdmicas del mercado, innovaciones tecnolégicas, las
condiciones politicas, sociales y culturales seran componentes que afectaran la formaen la
que opera una organizacion (Gibson, J.L., Ivancevich, J.M., Donelly, J.H., Konopaske, R.,

2006).
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2.6 Motivacion
La motivacion representa las fuerzas que operan sobre o el interior de una persona y que
provocan que se comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas (LePine,

Lepine & Jackson en Hellriegel & Slocum, 2009).

Dentro de una organizacion una de las tareas de los gerentes es conocer cuales son
aquellas cosas que fungen como motivadores para sus empleados y que indudablemente
van a influir en su productividad y en el alcanzar los objetivos organizacionales (Hellriegel

& Slocum, 2009).

A continuacion se presentan tres teorias de contenido de la motivacion, las cuales se

enfocan en identificar y entender las necesidades de las personas (Lussier & Achua, 2011).

Teoria de dos factores de Herzberg

El estudio de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow dio cabida a la teoria de
dos factores de motivacion del trabajo de Frederick Herzberg, dicha teoria dice que hay dos
diferentes conjuntos de factores en el trabajo, el primero, el de los motivadores o
satisfactores, puede motivar y satisfacer al empleado. El segundo conjunto, el de los
disatisfactores o factores de higiene, s6lo pueden evitar la insatisfaccion. Los motivadores
se relacionan con las necesidades de orden superior, mientras que los factores de higiene
los hacen con las necesidades de orden inferior. Con base en esta teoria la sola presencia de
factores motivadores conduce a una conducta mas vigorosa y positiva (Factores intrinsecos)
en caso de no estar este factor el resultado Unicamente se percibe neutral mas no negativo,

por el contrario si no estan presentes los factores extrinsecos o de higiene y que no son
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motivadores el resultado es negativo puesto que al estar ausentes causan insatisfaccion

(DuBrin, 2003).

Teoria ERG de Alderfer

Clayton Alderfer desarrolld otra teoria de las necesidades, la cual llamaria teoria ERG
(por las siglas Existence needs, Relatedness needs y Growth needs, es decir necesidades
existenciales, de relaciones y crecimiento. Aldeferfer desmembrd la teoria de Maslow en
los tres tipos de necesidades que se mencionan en lineas anteriores. Para Aldeferter las
necesidades existenciales o de orden inferior incluyen las necesidades fisiologicas y de
seguridad. Las necesidades de relaciones corresponden a las necesidades de pertenencia y
amor de Abraham Maslow y finalmente las necesidades de crecimiento corresponden a las
necesidades de valorizacion y realizacion personal que se relacionan con las de orden

superior de la piramide de Maslow (Gordon, 1997).

Aunque la teoria de Alderfer se asemeja a la teoria de Maslow en cuanto a que las
necesidades insatisfechas motivan al individuo y que ademas las personas primero
satisfacen las necesidades de orden inferior y luego las de orden superior, su mecanismo de
satisfaccion de las necesidades de la teoria ERG es diferente ya que Alderfer opinaba que
la satisfaccion de las necesidades de orden superior hacia que aumentara la importancia de

estas en lugar de disiparse (Gordon, 1997).

Teoria de la Tricotomia
De acuerdo a Gordon (1997), la teoria de la tricotomia, elaborada por David McClelland

y sus colaboradores ofrecen un panorama diferente de concebir las necesidades, ya que en
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vez de organizar dicha necesidades en orden jerarquico sus investigaciones se dirigian a

buscar la explicacion del éxito industrial relativo de diversos paises.
Sus investigaciones se ampliaron, concentrandose en tres necesidades:

1. Lanecesidad de logro: la cual refleja el afan del individuo por alcanzar
objetivos y demostrar su competencia. Las personas que tienen un grado importante
de esta necesidad dirigen su energia a terminar una tarea rapido y bien.

2. Lanecesidad de afiliacidn: Dicha necesidad es parecida a la de pertenencia
de Maslow vy, a la necesidad de relaciones de Alderfer, describe la necesidad de
afecto, amor e interaccion con la sociedad.

3. Lanecesidad de Poder: Refleja la necesidad de ejercer el control en el

trabajo personal o en el de otros.

McClelland y sus colaboradores mencionaban que aungue todas las personas tienen las
tres necesidades en cierta medida, s6lo una de ellas suele motivar al individuo en un

momento dado.

Mientras tanto las teorias del proceso de la motivacion se enfocan en entender cémo las
personas eligen el comportamiento para satisfacer sus necesidades, intentan entender por
qué los individuos tienen diferentes necesidades, por qué cambian estas, como y por qué
eligen satisfacer las necesidades de distintas formas, los procesos mentales por los cuales
las personas transitan mientras asimilan las situaciones y la forma en que evaltan sus

satisfaccion de las necesidades (Lussier & Achua, 2011).
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A continuacion se describen 3 de ellas:

Teoria de la equidad

La teoria de la equidad de J. Stacy Adams, postula que las personas estdn motivadas para
buscar una equidad social en las recompensas que reciben (resultados) por su desempefio
(insumos), esta teoria propone que las personas estan motivadas cuando sus insumos

percibidos igualan a sus resultados (Lussier & Achua, 2011).

Las personas comparan sus insumos (esfuerzos, experiencia, antigtiedad, estatus
inteligencia) y los resultados (elogios, reconocimiento, remuneracion, prestaciones,
promociones, mayor estatus, aprobacién del supervisor, etc.) con el de otros pertinentes. La
justa distribucion de la remuneracion es crucial para las organizaciones,
desafortunadamente, mucho de los empleados tienden a inflar sus méritos y/o desempefio

cuando se comparan con los demas (Lussier & Achua, 2011).

Teoria de las expectativas
Con base en Lussier & Achua (2011), la teoria de las expectativas se basa en la formula

de Victor Vroom, donde:

Motivacién=expectativa* instrumentalidad* valencia.

Esta teoria dice en Lussier & Achua (2011), propone que las personas estan
motivadas cuando creen cumplir con la tarea, obtener la recompensa y que las
recompensas por efectuar la tarea valen el esfuerzo. La teoria de las expectativas se
basa sobre los siguientes supuestos, los cuales son los factores internos
(necesidades) y externos (entorno) afectan el comportamiento; el comportamiento lo
elige el individuo: las personas muestran diferentes necesidades, deseos y metas, y
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las personas toman decisiones de comportamiento con fundamento en su

percepcion del resultado.

Las tres condiciones variables deben cumplir en la formula de VVroom para provocar la

motivacion:

e Laexpectativa se refiere a la percepcion de la persona de su propia
capacidad (probabilidad) para lograr un objetivo.

e Lainstrumentalidad alude a la creencia de que el desempefio resultara en la
obtencidn de la recompensa, en general a mayor sea la instrumentalidad personal,
mayor seré la oportunidad de estar motivado.

e Lavalencia involucra al valor que otorga una persona al resultado o
recompensa, cuanto mas grande sea el valor (importancia) del resultado o

recompensa, se incrementara la posibilidad de motivacion.

Teoria del Reforzamiento

Skinner, tedrico de la motivacion del reforzamiento mencionaba que no era necesario
entender las teorias del contenido de la motivacion, tampoco comprender como los
empleados elijen las conductas con el fin de satisfacerlas (teorias del proceso de
motivacion), menciona que lo Unico que se necesita entender es el vinculo entre las
conductas y sus consecuencias para luego hacer concordar las contingencias que refuercen

las conductas convenientes y desalientes las indeseables (Lussier & Achua (2011).

La teoria del reforzamiento dice en Lussier & Achua (2011), postula que mediante las
consecuencias del comportamiento, las personas estaran motivadas a conducirse en formas

predeterminadas. Esta teoria utiliza la modificacion del comportamiento (aplicar la teoria
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del reforzamiento para incitar a los empleados a realizar lo que usted les asigne) y el
condicionamiento operante (tipos y programas de reforzamiento). Para Skinner el
comportamiento se aprende por medio de experiencias con consecuencias positivas y
negativas. Los cuatro tipos de reforzamiento son el positivo, de evasion, extincion y
castigo. Mientras que los dos programas de reforzamiento son el reforzamiento continuo y

el intermitente.

Recompensas

Una de las influencias maés fuerte en el desempefio individual dice lvancevich,
Konopaske & MAatteson (2006) es el sistema de recompensas de una organizacion. La
administracion puede emplear tanto recompensas como castigos con el fin de aumentar el
desempefio de los empleados. Las recompensas por ejemplo pueden ser: los cheques de
nodmina, aumentos, vales de despensa, opciones de compra de acciones, apoyos en

transporte y comida etc.

2.7 Contrato Psicoldgico
Con base en lvancevich, Konopaske & Matteson (2006), el contrato psicolégico es un
acuerdo no escrito entre un empleado y la organizacion, en el cual se especifica lo que se

espera de cada uno dé y reciba del otro.

Compromiso Organizacional
En la actualidad existe un gran numero de instrumentos motivacionales, sin embargo una

de las interrogantes ha sido ¢Por qué se tiene que lograr el compromiso de los empleados?

El enfoque actual en el trabajo en equipo, el empowerment (Facultamiento) y la
tendencia de las organizaciones a ser mas planas son factores que destacan el control
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personal o el comportamiento de ciudadania personal, es decir aportaciones discrecionales
relacionadas organizacionalmente pero que la organizacion no exige en forma explicita ni

recompensa por contrato, pese que atribuyen a su buen funcionamiento.

Los empleados comprometidos suelen tener mejores registros de asistencia y una
ocupacion del puesto mas larga, suelen trabajar con mayor ahinco y desempefio, lo cual los
coloca como empleados mas valiosos a diferencia de los que no manifiestan un

compromiso sélido (lvancevich, Konopaske & Matteson, 2006).

Segun lvancevich, Konopaske & Matteson (2006) para lograr el compromiso de los

empleados hay una serie de recomendaciones que las empresas pueden fomentar:

e Aclare y comunique su mision

e Aclare la mision y la ideologia

e Haga que la mision sea atractiva

e Recurra a préacticas de contratacion basadas en valores
e Haga hincapié en la induccién y contratacion basadas en los valores
e Consolide la tradicion

e Garantice la justicia organizacional

e Efectué procedimientos conciliatorios completos

e Establezca una comunicacion bilateral exhaustiva

e Cree una sensacion de comunidad

e Consolide una homogeneidad basada en los valores

e Comparta por igual

53



equipo

Es muy comln la frase “Capacitacion en las organizaciones”, puesto que muchas de

ellas envanecen de mantener a sus empleados en constante formacion, impartiendo cursos

Haga hincapié en la cooperacion, la utilizacion cruzada y el trabajo en

Reunalos

Respalde el desarrollo de los empleados, ofrezca actividades
Comprométase con la actualizacién

Ofrezca un puesto que constituya un desafio durante el primer afio
Enriquezca y delegue poder en su gente

Promueva desde el interior

La cuestion de la seguridad del empleado

Comprométanse con los valores que anteponen a la gente

Pdngalo por escrito

Contrate al “Tipo correcto” de gerentes y directivos

Predique con el ejemplo

que no necesariamente les ofrecen los conocimientos y habilidades requeridas segun su rol

y sector al que pertenecen, pero ¢Qué es? y ; Como funciona realmente la capacitacion?
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La capacitacion en las organizaciones es de vital importancia ya contribuye al
desarrollo de los colaboradores tanto personal como profesionalmente. Por ello las
empresas deben encontrar mecanismos que den a sus colaboradores los conocimientos,
habilidades y actitudes que se requiere para lograr un desempefio 6ptimo,
desafortunadamente en algunas organizaciones aun se considera la capacitacion como un
gasto innecesario, sin darse cuenta de los resultados positivos, aumento en la productividad
y calidad en el trabajo que se pueden obtener a través de la capacitacion. En el siguiente
capitulo se abordan algunos conceptos de Capacitacion asi como sus fases y el marco legal
sobre el cual se fundamenta su importancia en las organizaciones, cuando se aplica de la

forma correcta.
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Capitulo 3

3.1 ¢Qué es la capacitacion?
La capacitacion consiste en una actividad planeada basada en necesidades reales de una
empresa U organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y

actitudes del colaborador (Siliceo, 2015).

La ley Federal del Trabajo: Capitulo 111 BIS: De la Productividad, Formacion y

Capacitacion de los Trabajadores, menciona que:

Articulo 153- A. Los patrones tienen la obligacion de proporcionar a todos los
trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion o el adiestramiento en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su productividad, conforme a los
planes y programas formulados, de comun acuerdo, por el patron vy el sindicato o la

mayoria de sus trabajadores.

Para dar cumplimiento a la obligacion que, conforme al parrafo anterior les
corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en que la capacitacion o
adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por
conducto de personal propio, instructores especialmente contratados, instituciones,
escuelas u organismos especializados, o bien mediante adhesion a los sistemas generales

que se establezcan.

Las instituciones, escuelas u organismos especializados, asi como los instructores
independientes que deseen impartir formacion, capacitacion o adiestramiento, asi como
personal docente, deberan estar autorizados y registrados por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.
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Los cursos y programas de Capacitacion o adiestramiento, asi como los programas para
elevar la productividad de la empresa, podran formularse respecto de cada establecimiento,

una empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad determinada.

La capacitacion o adiestramiento a que se refiere este articulo y demas relativos, debera
impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a
la naturaleza de los servicios, patron y trabajador convengan que podré impartirse de otra
manera; asi como en el caso en el que el trabajador desee capacitarse en una actividad
distinta a la de ocupacion que desempefie, en cuyo supuesto, la capacitacion se realizara

fuera de la jornada de trabajo.

3.2 Responsabilidades y propdsitos de la capacitacion
Debido a los constantes cambios de la sociedad actual, las personas se encuentran ante
un reto importante, este es mantenerse en constante actualizacion, por esta razon la

adaptacion a este mundo cambiante es una necesidad.

La capacitacion dice Siliceo (2015), debe concebirse por los miembros de la
organizacion como un apoyo indispensable para lograr un mejoramiento constante de los
resultados, asimismo como un facilitador del cambio y del crecimiento individual y, por

ende, del desarrollo solido de la empresa.

Con la capacitacion, un trabajador desarrollara un portafolio de destrezas, aumentara sus
oportunidades de promocion, tomara retos mas desafiantes e interesantes, y se movera mas

facilmente entre puestos y organizaciones (Arnol & Randall, 2012).
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Desafortunadamente en México no se ha sabido evaluar la capacitacion por lo cual la
forma en la que se han venido presentado los resultados son a traves de numero (Horas

hombre- capacitacion,) nimero de cursos impartidos, nimero de horas, etc.

La verdadera responsabilidad de la capacitacion dice Siliceo (2015), consiste en

planear, realizar y evaluar a partir de un enfoque cualitativo, asegurando dar respuesta

formal y sistematica a las necesidades técnicas, humanas y administrativas detectadas, para

la resolucion de las cuestiones corporativas y, estratégicas.

Son 8 los principales propésitos fundamentales que para Siliceo (2015) debe perseguir

capacitacion:

la

1. Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y los valores de la

organizacion; el éxito de estos valores corporativos dependera del nivel de

concientizacion, sensibilizacion y comprension que se tenga de cada uno de ellos.

2. Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales; el cambio de
conducta del capacitado, es un indicador de la efectividad en el aprendizaje, los
cambios de actitud en sentido evolutivo logrados invariablemente mediante
procesos educativos son requisito indispensable y plataforma bésica para asegurar

cambios en las organizaciones.

3. Elevar la calidad del desempefio; la identificacion en los estandares de

desempefio individual por carencia de conocimientos o habilidades, significa haber
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detectado una de las principales prioridades de la capacitacion técnica, humana o

administrativa.

4. Resolver Problemas; La educacién organizacional, sumada a los programas
de extension universitaria y a los planes de asistencia profesional formal conducidos
por el consultor externo, representan una invaluable ayuda para que el personal vaya
resolviendo sus problemas y mejorando su efectividad en sus conocimientos y

habilidades.

5. Habilitar para una promocién; El desarrollo y planeacion de una carrera en
una empresa es una practica que atrae y motiva al personal a permanecer dentro de
ella sobre todo cuando esta practica se realiza sistematicamente, apoyandose en
programas de capacitacion que permitan que la politica de promociones sea una
realidad al habilitar integramente al individuo para recorrer el camino desde el

puesto actual hacia otros de mayor categoria.

6. Induccion y orientacion de nuevo personal en la empresa; Las primeras
impresiones que un empleado o trabajador obtenga de su empresa, habran de tener
un fuerte impacto en su productividad y actitud hacia el trabajo y hacia la propia
organizacion. La alta direccion debe asegurar que haya un programa que permita al

colaborador conocer y entender situaciones como:
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Historia de la empresa

Su mision, valores y filosofia

Sus instalaciones

Ubicacion geografica

Los miembros del grupo ejecutivo

Las expectativas de la empresa respecto del personal

Las politicas generales y especificas de relaciones industriales y

recursos humanos

Los procesos productivos y los productos mismos
Los mercados y sistemas de comercializacion de la empresa

Los medios y oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, asi

como los sistemas de reconocimiento.

7. Actualizar conocimientos y habilidades; Un de los retos de la direccién

consiste en mantenerse alertas a las nuevas tecnologias y métodos para hacer que el

trabajo mejore y por ende que la organizacion sea mas efectiva, por lo tanto antes de

planear este tipo de cambios se debe considerar las implicaciones que tendra en

materia de conocimientos y habilidades.

8. Preparacion Integral para la jubilacion; La jubilacion en México, o

conceptualmente mal definida como retiro, es una etapa que puede y debe ser

altamente productiva, por ende es primordial que los planes de capacitacion

consideren con anticipacion razonable la preparacion de los individuos en periodo
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de prejubilacion y se les apoye, oriente y eduque en la seleccion y realizacion de
sus nuevas actividades, el manejo de su tiempo, las nuevas caracteristicas de su
relacion familiar y la administracion de su ahorro y presupuesto; siendo lo mas
relevante la creacion de actitudes que les permitan entender, aceptar, asimilar y

vivir de manera significativa, gratificante y vital esa etapa de la vida.

3.3 Principios y objetivos de la funcion de la Capacitacion

El esquema que México debe instrumentar para enfrentar la modernizacion, la apertura
comercial, el desendeudamiento y el incremento en los indices de productividad en torno a
la capacitacion dice Siliceo (2015), requiere se tomen en cuenta los siguientes principios y

objetivos.

1. Con base en las necesidades reales detectadas, establecer un sistema de capacitacion y
desarrollo integral, que comprenda un plan rector de desarrollo humano y profesional en la

empresa y un incremento en la productividad.

2. Crear una ambiente donde tanto la capacitacién como el desarrollo humano del
personal signifiquen un reto, un interés y compromiso para un crecimiento individual,

grupal y organizacional.

3. Convertir la capacitacién en una filosofia y el estilo de trabajo que contenga una clara

direccién en vez de percibirse como una actividad estéril y burocratica.

4. Crear un nuevo concepto de la productividad, trabajo en equipo y valores laborales, a

través de la capacitacion y desarrollo.
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5. Definir y buscar el compromiso de toda la empresa, creando sistemas de capacitacion

y desarrollo que respondan tactica y estratégicamente a sus necesidades.

6. Formar grupos que sean agentes de cambio y que enriquezcan las tareas de

capacitacion y desarrollo de la (s) empresa (S).

7. Creacion de un programa de integracion humana para una mejor toma de decisiones y
una forma de trabajo mas productiva, donde la calidad sea un valor que se manifiesta en

todas las conductas y actividades organizacionales.

8. Enriquecer el liderazgo de la direccion general para motivar y reforzar las conductas

de integracion y productividad de todo el personal frente a la empresa.

9. Establecer un programa estratégico que permita una cultura organizacional basada en

la productividad.

10. Involucrar a jefes, técnicos y personal en general en la capacitacion y desarrollo.

3.4 Ciclo de la Capacitacion

Aunque las actividades de la capacitacion suelen ser de gran ayuda en las organizaciones
para beneficio de los individuos y la sociedad, la capacitacion por si misma puede no es
necesariamente benéfica, la capacitacion inadecuada para necesidades especificas del
individuo u organizacion puede llegar a causar muchos problemas ya que podria resultar
peor que ninguna capacitacion. Por lo tanto la capacitacién da resultados cuando se basa en
un analisis de necesidades, se disefia de tal forma que satisface tal necesidad y se sabe su

éxito a partir de la evaluacion de esta (Arnol & Randall, 2012).
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Por consiguiente, el andlisis de necesidades de capacitacion (ANC), el disefio de la
capacitacion (DC), y la evaluacion de la capacitacion (EC) son los tres componentes que
forman el ciclo de la capacitacion eficiente. Los tres son de la misma forma relevantes, si
uno de los componentes esta mal construido, seguramente la capacitacion fallara (Arnol &

Randall, 2012).

a) Deteccion de Necesidades
Segun la guia técnica Elementos técnicos y normativos de la capacitacion de la
Secretaria del trabajo y Prevision Social: Necesidad de capacitacién es la ausencia o
deficiencia de cualquiera de los siguientes tres aspectos: habilidades, actitudes y
conocimientos. Por tanto un trabajo debera desarrollarlas, modificarlas y adquirirlas,
respectivamente, con el fin de consumar las funciones del puesto de acuerdo con los

parametros convenientes.

Blake (2000), menciona que el detalle principal que diferencia a una necesidad de
capacitacion de todos los otros factores por los cuales tampoco se podria realizar una tarea
o funcién deseada es su causa: la carencia de los conocimientos, habilidades y/o actitudes

necesarios para el desempefio adecuado.

La Deteccion de Necesidades Chiavenato (2011), es la primera etapa de la capacitacion
y se refiere al diagnostico preliminar necesario. Para la deteccion de dichas necesidades se

consideran tres niveles preliminares:

1. Sistema Organizacional

Nivel de analisis de toda la organizacion. Los objetivos de largo plazo de la
organizacion son importantes para ver con perspectiva la filosofia de la capacitacion, el
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analisis organizacional no solo hace referencia al estudio de toda la empresa, es decir,
mision, objetivos, recursos, sino también al ambiente socioecondémico y tecnologico en el
cual esta inserta. El analisis organizacional determina la importancia que se dara a la
capacitacion, dicho analisis debe verificar todos los factores como planes, fuerza de trabajo,
eficiencia organizacional, clima organizacional que inciden en sus costos y los beneficios

esperados de la capacitacion en comparacion con otras estrategias.

2. Sistema de Capacitacion

Nivel de analisis de los recursos humanos. El analisis de los recursos humanos
procura constatar si son suficientes, en términos cuantitativos y cualitativos, para la
cobertura de las actividades presentes y futuras de la organizacion. Se trata entonces de un
analisis de la fuerza de trabajo, es decir, el funcionamiento de la organizacién supone que
los empleados cuentan con las habilidades, conocimientos y actitudes que desea la

organizacion.

3. Sistema de adquisicién de habilidades

Nivel de analisis de las operaciones y tareas. Constituye el nivel mas restringido para
para la deteccion de necesidades de Capacitacion. El analisis se efectta en el nivel de
puesto Yy se sustenta en los requisitos que exige a su ocupante. Mas alla de la
organizacion y las personas, la capacitacion también debe considerar los puestos para los
cuales las personas deben capacitarse. El analisis de puestos Yy su especificacion sirven
para determinar los tipos de habilidades, conocimientos, actitudes, conductas y
caracteristicas que deben desemperiar los puestos. Este analisis consiste en descomponer el

puesto en sus partes que lo integran para constatar los conocimientos, habilidades,
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responsabilidades y caracteristicas personales que se exigen de la persona para desempefiar

sus funciones.

b) Disefio del programa de Capacitacion

Constituye el segundo componente de proceso de la capacitacion. El disefio de la

capacitacion se relaciona con el contenido del programa de capacitacion y los métodos

usados para darla a los aprendices (Arnold & Randall).

El disefio del programa de capacitacion requiere un plan que incluya los siguientes

puntos:

Tabla 2. Prazuntas para el Disenio d2 un Programa d= Capacitacion.

Quién debe capacitarse

Quién va a capacitar

Sobre qué va a capacitar

Donde sera la capacitacion

Cudndo sera la capacitacion |

i v bt

Para qué es la capacitacion

—>
—>
—
s
—
—>
—>
>

Aprendices

Capacitador o mstructor

Asunto o contenido de la capacitacién

Lugar fisico, puesto o aula

s R R T

Agenda de capacitacion v horario

T TR ST |

Objetivos o resultados esperados

Nota: Chiavenato (2011).
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c) Ejecucion de la capacitacion
Chiavenato (2011), la ejecucion de la capacitacion es la tercera etapa de la capacitacion,
un vez que han sido diagnosticadas todas las necesidades y elaborado el programa de
capacitacion, el siguiente paso es su instrumentacion. La ejecucion supone el binomio

formado por el instructor y el aprendiz.

La ejecucion de la capacitacion depende de los siguientes factores:

1. Adecuacidn del programa de capacitacion a las necesidades de la
organizacion: La decision por la cual se establecen programas de capacitacion
depende de la necesidad de mejorar el nivel de los empleados. La capacitacion debe

significar la solucion a la necesidad detectada.

2. Calidad del material de capacitacion: EI material debe facilitar la
comprension, concretar la instruccion mediante recursos audiovisuales. EI material

aumenta el rendimiento de la capacitacion y racionaliza la tarea del instructor.

3. Cooperacidn de los gerentes y dirigentes de la empresa: La capacitacion debe

realizarse con todo el personal de la empresa, en todos los niveles y funciones.

4. Calidad y preparacion de los instructores: El éxito de la ejecucion depende de
los intereses, jerarquia y capacidad de los instructores. Los instructores deben
reunir una serie de cualidades como, facilidad para las relaciones humanas,

motivacidn, raciocinio, didactica, facilidad para comunicar entre otros.
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5. Calidad de los aprendices: La calidad de los aprendices influye en los
resultados del programa de capacitacion, se obtienen mejores resultados cuando se
selecciona bien a los aprendices, en funcion de la forma y contenido del programa y

de los objetivos de la capacitacion.

3.5 Evaluacion de los resultados de la capacitacion
Constituye la etapa final del proceso de capacitacion Chiavenato (2011), el programa de
capacitacion debe incluir la evaluacion de su eficiencia, la cual debe considerar dos

aspectos:

1. Constatar si la capacitacion produjo las modificaciones deseadas en la
conducta de los empleados.
2. verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacion con la consecucion

de las metas de la empresa.

Adicional es importante verificar que las técnicas de capacitacion hayan sido eficaces

para alcanzar los objetivos propuestos.

La evaluacion de los resultados de la capacitacion se efectla en tres niveles:

1. Evaluacién en el nivel organizacional: en este nivel se deben de obtener resultados

como:

a) Aumento en la eficacia organizacional
b) Mejora de la imagen de la empresa

c) Mejora del clima organizacional
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d) Mejora en la relacion entre empresa y empleados
e) Apoyo del cambio y la innovacion

f)  Aumento de la eficiencia

1. Evaluacion en el nivel de los recursos humanos, la capacitacion debe
proporcionar resultados como:
a) Reduccidn de la rotacién de personal
b) Reduccidon del ausentismo
c) Aumento de la eficiencia individual de los empleados
d) Aumento de las habilidades personales
e) Aumento del conocimiento personal

f) Cambio de actitudes y conductas

2. Evaluacién en el nivel de las tareas y operaciones, se obtienen resultados
como:
a) Aumento de la productividad
b) Mejora en la calidad de los productos y servicios
¢) Reduccion del flujo de la produccién
d) Mejora en la atencidn al cliente
e) Reduccion del indice de accidentes

f) Reduccion del indice de mantenimiento de maquinas y equipos.

Kirkpatrick en Chiavenato (2011) habla de 5 niveles de profundidad para la medicion

de los resultados de la capacitacion, estos son:
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1. Nivel 1: reaccion y/o satisfaccion planeada; llamada también prueba de la
sonrisa, se encarga Unicamente de mostrar la reaccion o satisfaccion del participante

respecto al programa o capacitacion.

2. Nivel 2: aprendizaje de nuevas habilidades; en este nivel el foco son los
aprendices y en la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades como

resultado de la capacitacion.

3. Nivel 3: aplicacion en el trabajo de las habilidades aprendidas; este nivel se
enfoca en los aprendices que trabajan y en los medios para aplicar lo que

aprendieron.

4. Nivel 4: impacto en los resultados del negocio; la capacitacion en este nivel
produce un impacto directo en los resultados del negocio al reducir los costos
operacionales, aumentar ganancias, mejorar la calidad del trabajo, disminuir la
rotacion del personal o acelerar el ciclo de produccidn. El foco de este nivel se
concentra en la transmisién de habilidades y competencias para alcanzar resultados
que afecten el negocio en reduccién de tiempo, servicio, costos, productividad,

calidad y clima laboral.

5. Nivel 5: rendimiento de la inversion (ROI); Este nivel produce un fuerte
impacto monetario en los negocios de la empresa. La capacitacion trae consigo una
recuperacion financiera para la empresa. Cuando es positiva trae ganancias pero

cuando es negativa, produce perjuicios.

69



La capacitacion y el adiestramiento del personal dice (Grados, 2016) no terminan con la
clausura del curso, por el contrario es necesario establecer mecanismos de control de

calidad, que deben formar parte integral de un proceso completo de capacitacion.

Para a evaluacion de la capacitacion dice Jaime Grados, el capacitador debe vigilar la
realizacion de tres tacticas de control de calidad, estas son; inspeccion, revision y

evaluacion de la capacitacion.

A continuacion se hace mencidn de algunas formas de evaluacién segun Grados (2016).

Pretest

Su objetivo es investigar el nivel de conocimiento o informacion que tienen los
capacitados, en relacion al curso o tema a revisar. Esta forma de evaluacion es muy Util
para el instructor ya que al detectar el nivel de conocimientos previos al curso le permite
hacer modificaciones a los objetivos instruccionales, en caso de ser necesario y con base en
las necesidades del grupo. Una evaluacion Pretest puede hacerse escrita, ya sea a través de
cuestionarios, preguntas, algin ensayo o la solucion de un caso. La siguiente forma de
evaluacion es la verbal, en esta se puede hacer uso de la técnica interrogativa y/o
exposicion de algun tema. La tercera y Gltima forma de hacer un Pretest es mediante la

practica, en este caso se pide a los participantes ejecuten una accion.

Interfase o evaluacion durante el proceso

Esta evaluacion se realiza durante el proceso de capacitacion, permite detectar el nivel
de conocimientos que se esta alcanzando asi como poder realizar ajustes en el contenido

tematico segun sea necesario para alcanzar el objetivo de la capacitacion.
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La evaluacion durante el proceso arroja datos cualitativos, pero no por eso menos
importante, esta evaluacion puede llevarse a cabo mediante, cuestionarios, técnica
interrogativa, conversando de manera informal con los participantes y retroalimentacion del

coordinador.

Postest

Corresponde a una evaluacion final, se realiza en relacion a los conocimientos y
actitudes de los participantes, el objetivo es verificar el nivel alcanzado. Generalmente a
esta prueba se anexa un cuestionario de reaccion para conocer la opinion de los
participantes, sobre aspectos como estilo instruccional, instalaciones, servicios,
coordinacion y recursos materiales. Adicional se pueden incluir preguntas sobre cursos que
deseen tomar ya sea para profundizar en el tema o conocer otras areas de trabajo. Se puede

hacer uso del cuestionario utilizado en el pretest.

3.6 Seguimiento de la capacitacion
Esta fase corresponde a la evaluacion de forma integral del sistema de capacitacion
implantado, se puede evaluar el impacto del curso en el escenario laboral. Se recomienda

que la evaluacion se realice a los tres meses de haber concluido el curso. (Grados, 2016).

Para el seguimiento de la capacitacién menciona Grados (2016) existen diversas técnicas
que deben practicarse permanentemente, algunas de esta técnicas son: Tutorias, reuniones
de seguimiento programadas, entrevistas individuales o colectivas con los participantes/
usuarios o clientes, revision de estandares de desempefio antes del programa de

entrenamiento y después de éste, entrevistas y cuestionarios con jefes inmediatos.
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3.7 Beneficios de la capacitacion
Con base en lo que se ha venido hablando a lo largo de este capitulo, la capacitacion
cobra relevancia cuando esta al ser realizada de forma correcta permite aumentar los

indices de productividad, permite potencializar los conocimientos y habilidades de los

empleados en su ambiente de trabajo y permite a la organizacion mantenerse en constante

actualizacion y ser adaptable ante los constantes cambios del ambiente, como por ejemplo

la tecnologia.

Algunos de los beneficios de la capacitacion en las Personas son:

Ayuda a la persona a solucionar problemas y tomar decisiones.

e Favorece la confianza y desarrollo personal.

e Ayuda a la formacion de lideres.

e Mejora las habilidades de comunicacion y de manejo de conflictos.
e Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto.

e Ayuda a lograr las metas individuales.

e Favorece un sentido de progreso en el trabajo y como persona.

e Disminuye temores de incompetencia o ignorancia.

e Favorece la promocion hacia puestos de mayor responsabilidad.

Hacer sentir mas (til al trabajador mediante la mejora del desempefio.

Por otra parte también hay un buen nimero de beneficios de la capacitacion en la

Organizacion, estos son:

o Ayuda a prevenir riesgos de trabajo.
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o Produce actitudes mas positivas.

o Aumenta la rentabilidad de la empresa.

o Eleva la moral del personal.

o Mejora el conocimiento de los diferentes puestos y, por lo tanto, el
desempefio.

o Crea una mejor imagen de la empresa.

o Facilita que el personal se identifique con la empresa.

o Mejora la relacion jefe-subordinados.

o Facilita la comprension de las politicas de la empresa.

o Proporciona informacion sobre necesidades futuras de personal a todo nivel.

o Ayuda a solucionar problemas.

o Facilita la promocion de los empleados.

o Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

Promueve la comunicacion en la organizacion.

Con base en los temas revisados en este capitulo y en los anteriores, a continuacién se
presenta la propuesta de un programa a de capacitacion sobre la problematica actual del
envejecimiento y el desafio que implica emplear personas adultas mayores en las

organizaciones.

73



Capitulo 4

4.1 Propuesta de un Programa de Capacitacion.
En el siguiente capitulo se presenta el disefio de un programa de Capacitacion respecto
al rol del adulto mayor en las organizaciones asi como la presentacion de la carta

descriptiva correspondiente al programa.

Justificacion

El envejecimiento poblacional es un proceso demogréafico que en paises emergentes
como México avanza de forma acelerada; aumentan los afios de vida de los habitantes pero
se suman condiciones de vulnerabilidad, como escaso acceso a los servicios de salud, nulo
o insuficiente ingreso por jubilacién o pension y dependencia de familiares e instituciones
publicas. Responder a las crecientes demandas de los adultos mayores es un reto que
requiere disefiar, desde ahora politicas publicas que funcionen a mediano y largo plazo.

(Gaceta UNAM, 2016).

El presente trabajo nace a partir de una necesidad detectada en una empresa de
tecnologias de la Informacion, en la organizacion existe una creciente demanda de personal
con amplios conocimientos técnicos asi como experiencia en diversos lenguajes de
programacion, actualmente hay una gran numero de millenials dentro de la empresa que
aun cuando poseen la actitud y conocimientos, hay una carencia de experiencia para la
correcta toma de decisiones, en la participacion activa dentro de los equipos de trabajo y

una serie de valores que coadyuven para el logro de los objetivos organizacionales.

Se elaboré un curso de capacitacion dirigido Gnicamente a gerentes y directores, esto

porque dentro de la escala jerarquica son quienes toman las decisiones en los equipos de
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trabajo y/o pueden generar cambios en ellos. El programa no se dirigio a la poblacion
general de la empresa puesto que se evitd un sesgo en los comentarios u opiniones que
pudiesen generarse entre empleados, técnicos, gerentes y directores, la situacion es que las
personas al encontrarse frente a sus jefes tienden a omitir expresar su ideas u opiniones por

miedo a represalias en su entorno laboral.

Se pretende que después del curso a gerentes y directores se generé un cambio
(Sensibilizacion) y por ende existan variaciones en la estructura de los equipos de trabajo,
donde se puedan emplear mas personas adultas mayores, logrando enriquecer los equipos
de trabajo a través de su experiencia y conocimientos, a la par que los jovenes doten de
habilidades y herramientas al adulto mayor, que le permitan una mejor adaptacion a las

nuevas formas de trabajo.

Objetivos
e Elaborar un programa de capacitacion para sensibilizar a gerentes y
directores respecto al rol del adulto mayor en las organizaciones.
e Brindar a los participantes informacion suficiente (Definiciones, teorias)
respecto a las personas adultas mayores, donde de desmitifiquen las creencias una

inutilidad a cierta edad en el entorno laboral.

Duracion del curso
El curso tendra una duracion de 8 horas repartidas en 4 sesiones de dos horas diarias

(dias habiles).
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Poblacion

El curso esta dirigido Unicamente para gerentes y directores de una empresa de
Tecnologias de la informacion, lo anterior para no limitar las opiniones e ideas de los
participantes, ya que al estar con subordinados puede existir una omision de informacion
que creé un sesgo y no se cumplan los objetivos esperados. La escolaridad minima

requerida serd licenciatura, mientras que el grupo sera heterogéneo en género.

Escenario
El programa se realizard en un aula de la empresa con un espacio aproximado para 25

personas con dimensiones aproximadas de 9 por 9 metros cuadrados.

Mobiliario, materiales y equipo

Para el desarrollo del programa de capacitacion se consideran 20 participantes, el

namero se eligid a partir de la revision del organigrama empresarial, donde 10 de ellos son

directores y 10 gerentes de las especialidades de la region (México).

Mobiliario

v 10 mesas de trabajo
v’ 2lsillas

v' 1pizarrén

Materiales

v" Hojas de colores
v" Plumones de agua

v 20 boligrafos

76



v Papel Rotafolio
v" 20 manuales de participante

v" Un manual del instructor

Equipo

v 1 pantalla
v 1 laptop

v 2 bocinas

Estructura del programa de Capacitacion
Nombre del programa: El adulto mayor y la importancia de emplearlos de forma 6ptima

en las organizaciones.

Obijetivo del programa: Al final el curso, los participantes podran identificar el concepto
de adulto mayor y los diversos componentes en torno a ellos (fisico, psicoldgicos y
sociales) determinando asi estrategias que permitan emplearlos de forma éptima en la

organizacion.

Moddulo 1:

Teoria del envejecimiento

o QuéeslaVejez?
e Tipos de vejez
e ;Qué es el envejecimiento?

e Teorias bioldgicas y Psicosociales del envejecimiento

77



Duracién: 4 horas.

Moédulo 2:

El reto de las organizaciones ante el envejecimiento

Qué es una organizacion

Periodos de la Organizacion
Comportamiento Organizacional
Estructura y Disefio de la Organizacion
Teorias en torno a la motivacion

Contrato Psicoldgico y Compromiso Organizacional

Duracioén: 4 horas.
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4.2 Carta Descriptiva

A continuacion se presenta la carta descriptiva, una guia detallada cuya intencion es mostrar los contenidos y abordaje de los contenidos de cada

sesion.

Programa: Una mirada a la vejez: La problematica actual del envejecimiento y el desafio que existe para emplearlos en las empresas.

Objetivo general: Al finalizar el curso, los participantes identificaran las caracteristicas y conceptos que engloban al adulto mayor y comprenderan la problemética actual del envejecimiento y el desafio que implica emplearlos.

MODULO 1

Objetivo
del médulo

Alfinalizar el médulo
los participantes
identificarén los

conceptos
revisados a través
de un juego de
memorama.

Duracion Actividades de Aprendizaje
Sesion Temas Elementos . - . Recursos, medios y materiales Lugar
Parcial | Total Instructor Participante Técnica
Nombre.
Edad. El instructor establecera
Presentacion Rol desempefiado. 20min la presentacién del curso
Nivel educativo. y la presentacion de los
Afios dentro de la empresa. participantes.
¢Cbémo imagina el participante su vejez? El partcipante se presentar,
1 120 min For?gntarﬁ Ia. dividual cho rEIe nt]aras usl expectat:;/ asy Tecnl:'a Formato de evaluacion previa. Pantalla Aula
Evaluacion previa Evaluacion de reactivos abiertos. 15 min participacion individualy | hablara sobre lo que sabe y expositva | ra proyectar.
grupal. conoce del tema. Lant
Expectativas del curso ¢QuEé expectativas tiene el paticipante del curso? 15 min apop. )
— . Lista de asistencia.
Lineamientos del curso Reglas y obligaciones durante el curso. 10 min Expondré de forma clara
Parametros a evaluar durante el curso. y correcta cada uno de
P ; oratori bre | b los temas.
i ) P reguntas exploratorias sobre lo que conoce y sabe .
Introduccién a la vejez (sensibilizacién) g - P . d ” Y 60 min
cada participante del tema y situacion actual.
Objetivos planteados. Fomentara la Mostrara participacion activa
Repaso de sesion 1 Reglas del curso. 10 min participancion individual y|durante la presentacién audiovisual.
Preguntas sobre lo que se dijo conocen del tema. grupal.
A L n Definicién de conceptos (Vejez, viejo y . ) » . i
¢Qué es el envejecimiento? envejecimiento). 20 min Pre§entara los temas $egwra las instrucciones para el
haciendo uso del juego de memorama.
Teorias del envejecimiento Teorias biologicas y Psicosociales. 50 min material audiovisual. Aula
finici d L Brindara comentarios respecto al
Definiciones de c_)rgar_1’|zaC|on. Brindara las cierre del juego de memorama. Pantalla para proyectar.
o Eras de la 0rgamzamon_. _ ) instrucciones y reglas del ) Lgptop. ) .
2 La organizacién y sus elementos CorppoTI’am|ento,organlzacwnal 25 min 120 minliuego a los participantes. Tecnl_c_a Lista de Assten_ua. )
Motivacion y teorfas. expositiva |Memorama realizado por el instructor.
Compromiso organizacional. Fomentara el trabajo en
equipo durante el juego.
Realizaré cierre del
Viejo, vejez, envejecimiento, organizacion, teorias, juego, buscando la
Ejercicio "Memorama" motivacion, comportamiento organizacional, 15 min opinion de los
compromiso organizacional. participantes respecto a
lo que aprendieron.
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Programa: Una mirada a la vejez: La problemética actual del envejecimiento y el desafio que existe para emplearlos en las empresas.

Objetivo general: Al finalizar el curso, los participantes identificaran las caracteristicas y conceptos que engloban al adulto mayor y comprenderan la problematica actual del envejecimiento y el desafio que implica emplearlos.

MODULO 2

Objetivo
del médulo

Al finalizar el médulo
los participantes
explicaran los retos
de las empresas
para emplear al
adulto mayor, esto a
través de una
lecturay
dramatizacion de un
caso real.

Duracién Actividades de Aprendizaje
Sesion Temas Elementos X . ) Recursos, medios y materiales Lugar
Parcial | Total Instructor Participante Técnica
Promovera la interaccion y la Pantalla para proyectar.
comunicacion entre los Laptop.
Revision de conceptos participantes. Articulo impreso (21 participantes). Lista de
Repaso del médulo 1 (Vejez, envejecimeinto, teorias, organizacion, 10 min Asistencia.
motivacién y compromiso organizacional). Entregard material impreso Indumentaria para personificar a un dos
(Articulo) para la lectura Mantendra una participacion activa. adultos mayores (Sera proporcionada por
individual de los participantes, el instructor).
Caracteristicas de la generacion Xy Millenials Vs posteriormente comentara en  [Realizara la lectura del articulo en el
La interaccién del aduto mayor Baby Boomers. _ grupo lo que le parecio la tiempo establecido y comentara
- - 25 min lectura (Pros Vs Contras). sus opiniones. Método de
3 con la generacién Xy los millenials. ¢Cémo interactuan actualmente las 3 generaciones 120 min casoy Juego Aula
en una empresa? Solicitard a 3 participantes su  |Mostrara una actitud de de Roles.
] B - - apoyo para teatralizar la colaboracion y respeto hacia la
Problematica actual del enevejecimiento Articulo 25 min discriminacion que sufre un dinamica y hacfa sus compafieros
adulto mayor en una empresa. |que |a escenifican.
Participante 1: Adulto mayor
L Participante 2: El millenial
Dinamica Role Playing Dinamica gr upal N 60 min Participante 3: El jefe
Teatralizacion de una situacion concreta.
Ley de los derechos de las Personas Adultas Mayores.  |Capitulo | de los Derechos (Art 5°V) 15 min Fomentaré la participacion Pantalla para proyectar.
individual y grupal. Laptop.
Caso Starbucks y su programa de apoyo con los Lista de Asistencia.
¢ Y como incluimos? adultos mayores. 30 min Guiara los ejercicios de forma ) ) Evaluacién impresa de cierre de
Autoempleo vs Programas de apoyo £Qué es el INAPAV? claray ordenada. Comentara o aprendido durante capacitacion (21 participantes).
¢Qué son los autoempleos? ) la capacitacion. Técnica  |Lista de asistencia.
4 Ejercicio : 120 min Brindard instrucciones claras y B o Expositiva Aula
¢ Qué acciones pueden realizar las empresas Ejercicio Individual. 30 min precisas de la evaluacion final. |Contestara la evaluacion final de
ante el tema del envejecimiento? forma individual y ordenada.
. I, Concluisones Generales. .
Cierre de la capacitacion - 30 min
Compromisos.
Evaluacion Final Evaluacion con reactivos abiertos. 15 min
480 min
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4.3 Evaluacion del programa

La evaluacion de un programa de capacitacion produce cambios positivos en los
comportamientos de los individuos siempre y cuando se haya hecho un correcto disefio del

programa.

Para el presente trabajo se realiz6 una evaluacion Pretest — Postest , donde en el Pretest se
busco investigar el nivel de conocimiento o informacidn que tienen los capacitados, en relacion
al curso o tema a revisar, para dicha evaluacion se utiliz6 como instrumento un cuestionario de

12 reactivos abiertos.

Mientras tanto el Postest correspondio a una evaluacion final, donde el objetivo fue verificar
el nivel de conocimientos alcanzado. Para esta evaluacién se utilizé el mismo instrumento que en

el Pretest.
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Discusion

e El programa de capacitacion permite la comprension y aprendizaje a los
participantes sobre el rol de las personas adultas mayores en la organizacion.

e Conocer la estructura, disefio y cultura organizacional es fundamental para
realizar acciones a favor de las personas.

e El envejecimiento es un proceso que inicia tempranamente y a lo largo de la vida
se combina con procesos de maduracion y desarrollo.

e El envejecimiento no implica Gnicamente perdidas ni deterioro.

e El curso de capacitacion permitio sensibilizar respecto al reto actual del
envejecimiento poblacional.

e El curso permitié a los participantes ser conscientes de que el envejecimiento es un
proceso normal en todos los seres humanos y, a medida de que en etapas anteriores se
vaya pensando en los pros y contras que ocurren cuando se envejece, mejor sera la
adaptacion del adulto mayor en su entorno personal y profesional.

e Es bastante el trabajo que aln se tiene que realizar respecto a las personas adultas
mayores Yy su rol en las organizaciones ya que ademas de emplearlos se tiene que
considerar dignificarlos y reestructurar espacios fisicos que les permitan desempefiarse
correctamente.

e Es prioridad que el equipo directivo de las organizaciones concienticen al resto de
los empleados sobre el desafio que se tiene ante el envejecimiento poblacional, ya que son

todos ellos los que diariamente interactdan con las personas adultas mayores.
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Alcances
e Concientizar a los participantes sobre las implicaciones que tiene para las
empresas el envejecimiento poblacional
e Lograr que los participantes comprendan que ser un adulto mayor no implica ya no
ser util ni productivo.
e Lograr que los participantes tomen medidas de accion para emplear a adultos

mayores de forma incluyente y dignificante.

Limitaciones

e El presente trabajo es sdlo una propuesta, por lo cual se requeriria su ejecucion en
un contexto real.

e Sila capacitacion fuera impartida por personal carente de conocimientos
necesarios, los objetivos no se lograrian. Es indispensable que el instructor cuente con la
experiencia, conocimientos y competencias suficientes.

e Resistencia al cambio por parte de los capacitados, no ser conscientes de la
problematica actual del envejecimiento y como afectara paulatinamente la dinamica de
trabajo en las organizaciones.

e No utilizar un modelo de intervencién acorde a la necesidad de la empresa, a su
contexto y ambiente organizacional, por ejemplo, la ejecucidn del curso en horarios
ajenos a la jornada laboral, elaboracion de evaluaciones que no sean congruentes al nivel
de aprendizaje deseado, etc.

e Nulo interés y compromiso por parte de empresa para la ejecucion del programa

de capacitacion.
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e Que no exista una evaluacion y seguimiento para garantizar que realmente se den

los resultados esperados, como lo es el cambio en el comportamiento de los capacitados.
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Anexos

Anexo A. Evaluacién Diagnostica y final del Curso.

Wombga dal participants:

Fool:

Evaluacion

Kombra dal cerzo:

Facha:

Instracciones; Fasponda da forma breve v conciza las presuntas quess presantana

CODtiDEaCiOm.

1.

-
a

g

Ln

=

Explicagusaas &l anvajacimisnto,

. Conzidaras gue &l snvajecimisnto a5 un tema gue impacta an las smpresa: ;Pog

qua’?

En tu emprssa ;Hay parsonas adultas maverss? 5§ mo las hay ;Cual oress quassala
azom?

Disfins con tus propias palabeas gos 22 220 “Vigjio™

;Ta hatocado trabajar con personas ds diferentss sansracionss? 5i ez an1 indica
como fixs la sxpariencia

Diafins =l concapto da “Organizacion™

Pars smplesr 3 Personas Adueltas hlavoses ;Cress gue las emprssas deben contar
con Infrasstroctera espacifica? ;Por qua?

D acperdo alas tapnas revizadss dal envejecimisnto ;Las personas adultas
mayores suffen perdidas que les impidan sor ttile: an ol entomo labersl? Justificate
fespuasts.

Dezcriba ;Qus afacto tisns ol envejecimisnto poblacionsal en las Orpanizacionss?



10. Explicague 2= &l comportamisnte Organizacionsl ¥ su impacto en las parsonas
adultas mavoras.

11. Con basza an literaturs revizada ; Qua madidas de accion raquisrean tomar las
ofEanizaciomas anta al anvajacimisnto?

12. ;Cualesz zom la= madidas daaccion que debamps tomar oo tomo a laz parsonas
Adultas Mayores, considerando los desafios tamologicos, culturalas v

gamaracionalss gue snfrents acheslments 1a sociadad menicana?
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Anexo B. Caso Starbucks

Starbucks inaugura primera tienda en México operada por adultos mayores

s En el marco del Dia del Abuelo, Storbucks inougura lo primern tiends en México en ser operada en su
tertaliclerd prow e groper de acdulios mayores.

s Estoiniciativa se basa en e trobajo que realiza Storbucks México en conjunto con ef Instituto Nocional de las
Personas Aduftos Mayores (TNAPAM) desde 2011

* Storbucks Corporative Coyoocdn estard operoda por 14 partners divididos en tres tumnos, desde barstos
hastn supervisores y coffes masters.

s De esto manera, Storbucks celebro sy propdsito de ser una empeesa muitigeneracional gue obrozo la
diversidod e inclusidn, recbiendo a odultos mayores en buscoo de empleo.

Civdad de México, 28 de agosto de 20a8. — Con mas de siete mil partners (colaboradores) orguliosos de portar
&l mandil verde en &1 ciudades de la repiblica mexicana, Starbucks cefebra la inauguracion de la primera tienda,
en México que serd operada completamente por una plantilla de adultos mayores entre 60 y 65 afios de edad, la
cual estd ubicada en Corporativo Coyoacan, en la Cudad de Méwxico, y sera una oportunidad para gue los adultos
mayores se reintegren al mundo laboral.

Desde su fundacion, Starbucks ha sido una empresa comprometida con hacer una diferencia en las comunidades
a las que diariaments sirve y con crear oportunidades valiosas y significativas a través de sus diversos programas
de empleo. Gracias a estas imiciativas, Starbucks México ha logrado convertirse en el mejor empleador de la
industna; apostando por ser la pAmera experiencia laboral de los jovenes y, al mismo tempo, también trabajando
arduamente por seruna empresa multigeneracional que abraza la diversidad e indusion, generando un equilibrio
lahoral en sus tiendas al contar con una plantilla laboral formada por partners jovenes y adultos mayores.

Desde 2011, Starbucks ha trabajado de |a mano del Instituto Nacional de
las Personas Adultas Mayores (INAPAM) en el disefio de un programa
piloto para brindar condiciones laborales adecuadas para los adultos
MSyores.

Posterimmente, en 203, onstalizando los esfuerzos conjuntos,
Starbucks México y el INAPAM firmaron un acuerdo de vinculacon
laboral, con &l objetivo de seguir ofreciendo oportunidades para que este
grupo de poblacidn tenga mejores niveles de bienestar y calidad de vida.
“Nos tomd dos afios atemizar el mejor esquemao para contribuir con o
comunidad de adultos mayores en México. Abrr los puertas de nuestros
tiendos a baristas aduitos mayores no era una metn, fue un acto de
congruencia con la filosofia de inclusidn de Storbucks®, declard Christian
Guaria, director de Starbucks Mexico.

Para Starbocks es pamordial gue los aduitos mayores se sentan
apreciados y formen parte de un entomo social incluyente gue esta
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preocupado porque sean reconocidos como un simbolo de experiencia, por ello, los partners adultos mayores
contaran con beneficios adicionales a los que se brindan de manera regular coma: incremento en el total del
saguro de gastos médicos, dos dias de descanso y una jomada laboral ajustada a 6.5 horas por turmnao, entre otras.

"La Experiencia Starbucks se bosa en lo empatia y el carifo hacia las comunidades a las que servimos todos los dias,

jporeso queremaos ser un referente en inclusion laboral, romper estigmas y formentar el desarrollo profesional de cada
wno de nuestros partners”®, anadic Christian Gumia.

Luego de una transicidn gradual de la plantilla laboral y de haber capacitado a todos los nuevos colaboradores,
la tienda Starbucks Corporativo Coyoacan sera la primera en contar con este modelo de inclusidn laboral, dentro
del cual, la marca espera brindar empleo a 120 adultos mayores para el cierre de 2019.

"De acverdo con el INEGI, México tiene 12.4 millones de personas mayores
de 6o ofios. Esa cifra constituye, aproximadamente, el 10 por ciento de o
poblacion total del pais, lo cual da wna idea de lo importancia de este
sector”, explicod Aracely Escalante, Directora de INAPAM. "Esta tienda es
mmbuenuprdﬂimthnphpamquem eMmpresas Se sumen a este
madelo y, juntos, podamas crear mids oportunidodes pora los personas
aduitas mayores que desean continuar una vida productiva, en beneficio
jpropio y de sus familias”, enfatizd.

Dentro de los beneficios tangibles de incluir a adultos mayores en la
plantilla laboral, destacan el impulsar el valor de tener un empleo,
disminucidn de la rotacidn del personal, generan un ambiente laboral
agradable, a la vez que transmiten su experiencia y desarrollo a los
demas colaboradores. Por ello, Starbucks continuara fomentando una

transformacidn cultural de la sociedad para que se valore y reconozca la
dignidad de los adultos mayores.
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