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El administrador en cualquier nivel jerdrquico de una em
presa, busca siempre cumplir con los objetivos de su profesién,
el de aprovechar los Recursos Humanos bajo su control y respon

sabilidad.

En la investigacién que se presenta, se da a conocer en
una forma sencilla, clara y veridica la relevante trascenden--
cia de contar con personal gerontolégico en una empresa, por--

que estos cuentan con una gama dc sabidurfa y aexperiencia.

En la presentacién de cada uno de los capftulos se dis--—
tinguen las ventajas de contar con personal con mucha experien-

cia, teniendo como resultado una mayor y mejor productividad.



INTRODUCCION

La presente’investigacién ha sido elaborada con el fin de
analizar al individuo en la etapa gerontolégice y su participa-
cién dentro de la empresa; asi como ecl aprovechamiento de éste
por parte de los administradores, ya sea empresario, gerente o

ejecutivo.

Para llevar a cabo este andélisis se vié la necesidad de
establecer las diferenclas de la gerontologia, geriatria y se--
nescencia, asf como el de especificar los signos y tipos de en-
vejecimiento. Algunas de¢ las investigaciones anteriores gue se
exponen en este trabajo, también nos dieron la pauta para poder
afirmar que el individuo entre los 45 a 65 afios juegan un papel

muy importante dentro de nuestra sociedad.

Se considers de suma importancia hablar de la empresa y
la gerencia ya que dentro de la administracién es donde se ana-
lizan las caracteristicas de los recursos humanos para su ubica
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cisén dcntro de la'émpresa. al anéllsis de punsto y. el prufesio-

ocundarias

cesidade’

\éstas detectar qué personal requiere

deyﬁa&br

Fnr; éompléménfé; la investigacién sc llevé a cabo un ca-
80 pféctico en ié'C.T;M. (Confederacién de Trabajadores Mexica-—
nos) del cual sc presentan los resultados, andlisis y conclusio
nes muy importantes. Finalmente aparecen el glosario de¢ térmi-
nos para facilitar la comprensién de los términos a quienes ha-
gan uso de este trabajo, los apéndices y anexos y las referen--

cias bibliogré&ficas de las obras‘de consulta.



CAPITULO =1=

FUNDAMENTACION DEL TEMA DE INVESTIGACION

ORIGEN:

La empresa como tal requiere de personal altamente capaci-
tado y con una basta experiencia en el Area, de manera que se
puedan alcanzar los objetivos; la experiencia académica, perso-
nal y laboral me han enseflado que quienes poseen estas caracte-
risticas, son personas con una edad entre 45 a 65 aflos; conslide
rando que este tipo de personal, sus valores estan basados en
la sabidurfa, sagacidad y cordura, sin dejar de cultivar su ca-
pacidad mental y acumulando un sin fin de experiencias, restan-
do importanci. al elemento sexual, -cn:iderando a los hombres y
mujeres como sus compafieros de trabajo. Dentro de este contexto
tenemos varlios cjemplos, entre otros estén: E! Dr. Gustavo Baz
Prada, el Sr, Fidel Velazquez; catedréticos como el L.A.E. Ral-
mundo Mario Garcia Guerra, el C.P. Luis Emilio Pacheco, Exrec—-—
tor de la Universidad Latira, quiehes se han distinguido dentro
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de las actividades profesiunales;y/c politicas, motivos‘porvde—
més interesantes para estud;ai‘eyinVeétigap é; abréveéhamientu

del recurso humano gerontblégico

IMPORTANCIA:

‘dentfo del PROCESO ADMI

La presente invéatlgﬁcig

NISTRATIVO, en virtud,de,due e trata-el’ aprovechamiento del -

camente en la etapa de

personal gerontolégico, aﬁqdug’égpgc}

la organizacién a nivel He"lé-gerenpia,-bues es donde se anali-

za el cémo, dénde y cuénto se'dpédvéchéré este recurso humano.

OBJETIVOS:

1.~ Conocer el nivel de aprovechamiente de los
recursos humanos gerontolégicos dentro de

la empresa.

2.- Demostrar que la capacidad y experiencia -
del personal en esta etapa de la vida es

positiva para la empresa.

3.- Motivar a los empresarios para el aprove--

chamiento de este recurso humano.

4.~ Obtener el titulo de Licenciado en Adminig

tracion.



HIPOTESIS:

La capacidad y experiencia del recurso hu
mano'gerontuiﬁgicn influye positivamente

en'ei proceso de la empresa.



CAPITULO ~2-

GENERALIDADES

Envejecer es un proceso que se lleva a cabo desde el momen
to de la concepcidn hasta la muerte, aunque se considera popu--
larmente como cambio y deterioro grﬁdual que caracterizan a la
persona que ha pasado de los 45 aflos de edad. Por lo general, -
una persona de 6% aflos de edad o més, se considera anciana, o
vieja. No se ha establecido una edad definitiva como indicadora
de madurez, puesto que algunas personas lo son a los 18 aflos y
otras siguen siendo inmeduras a los 38, también es indefinida
la edad en que una persona es vieja, pues algunas lo son mental
y fisicamente a los 35 aflos y otras siguen pareciendo jévenes a
los 65; para una mejor comprensidn del tema tomacemos en cuenta

los siguientes aspectos.

2.1.- GERONTOLOGIA.

Gerontologfa: geron, geronto - anciano - y geras -~ vejez -

(7



en base a los euales se dice qua gerontologia. ‘es el estudio de

los ancianos spectos bio—

16gicoa, paicolégicos y sociales. En consecu elucampo de

la gerontologia o'eatudio del proceao de enveJecimiento y de

sus efeqtos

obre;los gncianos. cobra mayur importancia cada -

afa.’

. La_ﬁejez es -una etapa normal del desarrollo humano y la Gl
timé‘téée del ciclo vital. El envejecimiento es una experiencia
altamente personal que afecta a todo el que vive tiempo sufi---

ciente.

La adaptacién satisfactoria al proceso de la vejez quizd -
guarda correlacién con la capacidad previa de la persona. para
enfrentar el cambio o adaptarse al mismo. Otras influencias in-
cluyen factores ambientales, educacién, determinantes sociocul-
turales y estado de salud. Debemos reconocer que la generacién

actual es la del "anciano activo"

2.2.- GERIATRIA:

La palabra geriatrfa es de origen griegoe y signifca: trata
miento de la vejez; esta especialidad tiene como objetivo prin-
cipal la salud y bienestar de un importante y cuantioso sector
de la poblacién y plantea problemas de tratamiento y rehabilita

cién que son inherentes y sumamente complejos como son los pro-
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blemas anatomu fisiolégiuos vy patolégicoa de los senescentea Y

Vciano no_es, ﬁnicamente un organismo viejo, sino més bien un or

v_gan smo diatinto ‘del adulto.

La geriatria como especialidad, es esencialmente curativa
;n cambio la gerontologia, es predominantemente preventiva y -
constructiva., M&s que a prolongar la vida de los viejos, aspi-
ra a modificar las anomalias caracteristicas de la senescencia
prematura, y a evitar los transtornos progresivos, a menude -

irreversibles, de los Gltimos afios.

2.3.- SENESCENCIA

Si la gerontologifa es el eatudio del anciano es necesario
precisar qué se entiende por anciano, viejo senecto o persona
en edad avanzada. En cuanto al vocablo, senil proviene del la-
tin senecers, que qulere decir envejecer; de modo que senil -
vendria a ser lo relativo a la vejez, edad senil y senectud -

son pues sinbnimos.

El envejecimiento o senescencia, como proceso biofisico-=.

patolégico estd constitufdo por una sucesién de modificaciones
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‘de  caré&cter irreversible que se . °

morfolégicas y psicolégicas;

él'n‘\o»menkto oncepciénicuyos efectos afectan a todos los

seres’ vivien 1 8 'los experimentan més tarde o més tem-

mo.-con que se presenten los camblos por eso

prano, segﬁﬁ'elyrit

se dice éue eliéﬂvejecimiento es un procesgo irregular y asin--

crénico, esencialmente individual; nadie envejece por otro.

Los li{mites marcados para cada etapa de la vida han sido
determinados en diversas formas, pero, la mayorfia de los auto-
res seflalan los 60 0 65 como el inicio de la edad senil. Con
el propésito de establecer una edad, la Secretaria de Salud se
fundamenta en la norma de la Organizacién Panamericana de Sa--
lud (0 P S), define como limite cronelégico de la senectud los
60 afios de edad; sin embargo los estudiosos denominan las eta-

pas de la vejez por grupo de edad scgin tres puntos de vista:

GRUPOS DE EDAD DENOMINACION
DE LA ETAPA
60 ~ 74 aifios Senilidad
75 - 89 aiflos Ancianidad Brocklenhurst
80 y més afios Longevidad

(10



GRUPO DE EDAD DENOMINACION
DE LA ETAPA

45 -~ 60 afios Presenilidad

60 - 72 aflos Senectud Gradual De Nicola

72 - 89 aflos Vejez Declarada »

90 y més afios Grandes Viejos

45 ~ 59 aflos Prevejez Sociedad de

60 - 79 aﬂos_ Senectud Geriatria y

80 y més afios Ancianidad Gerontologia de

México, A.C.

La denominacién de la Sociedad de Geriatria y Gerontologia
de México, A.C., es la que se ha tomado para llevar a cabo la
investigacién, por estar mas acorde con el promedic de vida de

nuestro pais.

2.4.~ TIPOS DR ENVEJECIMIENTO

Diversos autores que se han dedicado al estudio del ancia~
no han clasificado el envejecimiento en tres tipos: Envejeci--~-
miento Biol6gico, Psicol6gico 'y Sociolégico; para su mejor com-—

prensién ya que cada uno tiene caracteristicas especificas.

Envejecimiento BiolSgico: Ocurre el envejecimiento cuando
surgen ciertos cambios, como aparicién de canas, presencia de -~
arrugas cuténeas, déficit de acomodacién ocular y transtornos
de audicién. Sin embargo, el cambio mAs importante & este res--
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pecto para'la méydria;de‘1ns,peréoha§fes ﬁu‘maYch:vuineEaBil;;- L

’;enatodos log
‘en donseﬁpchiﬁ;fa le
“dos los tejidos qﬁeibqnforman sdi_distincoa Srganes y sistemas,
comprometiéndo. en cha qnﬁ de’ellos. sus funciones tanto cuan-
’ titativas como cualitativamente en el organismo general, asi cg

mo a nivel de la personalidad, en particulear.

Envejecimiento psicolégico: Se refiere al papel que se -
asigna al individuo al llegar a cierta edad cronolégica. Las -
dos pricnipales amenazas que presiente el anciano son la dete--
rioracién de su concepto de si mismo, que resulta en una pérdi-
da de autoestimacién y su afliccidén ininterrumpida ante las mer
mas o déficit adicionalés que con frecuencia se suceden., La gen
te pasa su vida intentado incrementar las ideas que conclibe su
entendimiento, mientras al mismo tiempo procura refrenar o impe
dir'ucciones propias o ajenas que lesionarian taies ldea: &~ con

ceptos,

La situacién del anciano en una socliedad orientada hacia
la juventud se considera sin embargo digna de atencién, y el -~

proceso del asesoramiento gerontolégico es ahora reconocido co-
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“.mo:una fgrma'eqpaciai}zada.de ayuda.> 

'thjihéabaces.'1nnctivoa,»conﬁdéf1cic inte

.leétuales,yfdeA}a‘fﬁnciéhfaexual. que dedican su tiempo a que-~

recordar, é’hﬁblar de enfermedades y asistir a entie--

rros. y funerales.

El anciano se encuentra en un perfodo dinémico de creci---
ﬁiéntb Y no en una etapa de incapacidad o decadencia répida. ELl
hecho de percibir en su interior un potencial de actividad y -
progreso permite al ancianoc reflexionar, no rumiar sobre el pa-

sado.

La senmacién de pérdida psicolbgica me intensifica a medi-
da que el individuo envejece y disminuye su vitalidad, mientras
su vulnerabilidad aumenta. Muchos ancianos se irritan y enfure-
cen ante la impotencia que sienten al enfrentar clertos aconte-—
cimientos al parecer incontrolables, incluyendo los intentos de
otros individuos para restar vigor o quizé aplastar su indivi--

dualidad.

La mayorfa de los ancianocs desean ser tratados como perso-
nas dignas de atencién y respeto, y no que se les tolere, con--
sienta o dirija, o sean considerados como merecedores por su -

edad de mimos o halagos.

Envejecimiento sociolégico: La sociedad impone determina--
dos papeles a los individuos que alcanzan cierta edad crnnolégi.
ca.,

(13



Los ancianos ya no son considersdo; por muchos como gentes,
y para algunos son personas que quiz& han vivido demasiade tiem
po. Una de las mayores dificultades que deben enfrentar, radica
en que sus propias percepciones reflejan el modo en que la so--
ciedad lo ha considerado, y la manera que ellos mismos han 1nté

riorizado estos papeles.

Investigaciones a este respecto indican que una considera
ble proporcién de camblios mentales y de actitudes. en las perso-
nas de edad avanzada no dependen de efectos bilolégicos, sino de

las definiciones de los papeles prescritos por la sociedad.

Nuestra sociedad ha dicho a los ancianos que se les consi
dera fisica, soclal, sexual e intelectualmente débiles, enfermi
zos8, lentos para comprender e interpretar los acontecimientos
que en forma incesante ocurren a su alrededor e inflexibles en

cuanto a Bu pensamiento y conducta.

Nuestra sociedad résta valor a las gentes que han dejado
de ser empleados o asalariados, sin embargo, automfticamente re
tira al trabgjsdor a los 70 afos., As{mismo la sociedad adopta
la actitud que los viejos deben Quir, escapar y ccultarse hasta
que mueran. Es importante hacer notar que la combinacién de en-
vejecimiento psicolégico y socioldgico causa a muchas personas

més impacto y debilitacién que el envejecimiento biolégico.

Asociado' a &sto estén dos tecorias sociolégicas que nos dan
la pauta para comprender al anciano y sus conductas. La de la -
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acéividad {propuesta por Havigmurét‘u)), ¥y la disociacién o deg

compromiso {propuesta Cunning, (2)).

La primera mantiene que con excepcién de los cambios ines-
tables de salud fisiolégicos, el individuo anciano sigue tenien
do las mismas necesidades ffsicas, sexusles, psicolbégicas y so-
ciales. Esta teoria dice que el estado activo del individuo es
la base para obtener y mantener satisfacci6én y autorrealizacién.
Que el decremento de las actividades sociales es una imposicién

de la sociedad en contra de los deseos del anciano.

2,5.-8IGNOS DE ENVEJECINIENTO.

No todos los hombres envejecen de igual manera, ni todos
los 6rganos envejecen al propio tiempo y con el miamo ritmo. La
edad cronolégica no coincide siempre con la biolégica. Hemos di
cho que el envejecimiento empieza al nacer. El envejecimiento
es continuo y asimetrico. Cuando una persona nace, su conducto
arterioso estd comenzando a atrofiarse. Mucho antes del naci---
miento se atrofian las hendiduras branquiales. Algunas células,
como las epiteliales, mueren y se regeneran sin cesar otras, cg
mo las nerviosas, tienen una vida tan prolongada casi como la

cel organismo.

Hay algunos signos que indican que se estd llevando a cabo

el envejecimiento normal en una persona. Las edades a las que

{1 y 2) Babb S. Pamela. ;Qué es la Enfermeria Gerontolégica?. Enfermera
al dDfa. Volumen 7. N° 5, 1982, -p. 4~

(15



aparecen ‘estos signos ‘suelen variar mucho. . S R

'J;'i ;eﬁfo.normél son cAmbios ;n la agu;
A suscept;ﬁiiiégq;aﬁmeﬁtada:al frio:por cambios cir-
culéfd;{os;,c;I;iél%fﬁfpérdidg‘@él»cabello:'cambios.en la textu
ra y aspecgo defla piel, auméﬁto de la fatiga ;in mAs que una

;Ectiviﬁad'no:mQI; rétréso en la recuperacién de heridas, enfer-
medades o infecciones, cambios normales en el funcionamiento rg

productor, y cambios en el sistema musculoesquelético que dan

lugar al aspecto caracterfistico del anciano.

Pedrfamos pensar por lo que anteriormente se ha expuesto -
que las necesidades b&sicas del anciano difieran, sin embargo,
éstas son las de cualquier persona. El viejo no se hace viejo
en una noche y durante los afios que esta envejeciendo sus nece-
sidades bAsicas son las mismas, esto es amar y ser amado, tener
compafifa, recibir muestras de agradecimiento, logros personales

seguridad econémica y ocupacién,

El retiro de los empleados, simplemente porque tienen 65
o 70 aflos de edad, es una préictica absurda y poco reslista. El
retiro debe Justificarse por la utilidad del empleado, m&s que
por su edad cronolégica. El incompetente ha de ser retirado mu-

cho antes de cumplir los 65 afios de edad.

(16



CAPITULO =3 -

RESULTADOS DE INVESTIGACIONES ANTERIORES

La gerontologfa es una de las ciencias que més répidamente
estd progresando y se puede asegurar que es uno de los factores
de la vida moderna que més investigaciones ha tenido. Tiene una
proyeccién de accién social trascendental tanto en el momento
actual como para el futuro econémico, polfitico y social de Méxi

co.

Las investigaciones gerontolbégicas tienen una profunda in-
fluencia sobre las ciencias humanisticas y han causado un fuer-
te impacto en toda la poblacién por la importancia que represen

ta para ella.

Estadistas, Industriales, Banqueros, L{deres Obreros, Polf
ticos, Educadores, Profesionistas, etc., han dedicado tiempo a
meditar, estudiar y reunirse para cambiar opiniones relaciona--
das con este problema de la civilizacién contempédranea, es de--

{17



cir, el de la longevidad vital- del hombre, espec!ficamente‘ cb-

mo utilizar su;

xperienci

E te aspecto es im

'portante en. nueatro medio donde faltan en nﬁmero suticiente hom

bres versado con pericia, para cubrir 1as necesidadea de’ pro

fgreso social

En reuniones, tanco nacionalea como 1nternacionales convo-

unas veces por los- gobiernos. otrns por las scociedades ge

‘rontangicas ¥ geriétricas. porque las -tendencias sociales ac--
cualea desean satisfacer las necesidades del hombre, respetando
su independencia individual y procurando utilizar su experien--
cia en nuevas industrias complementarias y en las existentes;

en servicios sociales, educativos, civicos, etc.

3.1. Conclusiones del ler. Congreso de Geriatria. Toluca, Méx.
1976.

"La Problemftica existencial del Anciano®

1. ° El existencialismo entendié como movimiento socio-cultu-

ral y no f

o0, es decir, un enfoque necesario para
penetrar en la vida blogr&fica de cada ancianc dado que
lo individual y no el individualismo es fundamental para

el entendimiento de esa etapa de la vida inexorable.

2,.- El problema del viejo, es sin lugar a dudas un fenémeno
de tipo social, en tanto la incapacidad de cobrar valor

en el mundo familiar, laboral y cultural, es la contra--

diccién bésica de nuestra sociedad; motivo por el que-es
(18



necesario un compromfsq ideolé6gico durante-el ciclo vi--

tal.

. El munau del viejo, por lo anteriormente anotédo, es en

general encogido por carecer de,funéién, de lugar en el
mundo, y la exacerbada abledsd, por incomprensién de los
grupos de édades preponderantes que lo marginan por con-

siderarlo un estorbo.

El enfoque del estudio existencial, en tanto existencial
temporal, se encuentra acorde con el psicoanélisis en la
trascendencia del ciclo vital y en la evidente margina--
cién que este grupo de edad sufre por el sistema social

imperante.

Desde el punto de vista de la escuela psicoanalitica, se
insiste en que la marginacifn se da cuando se sale del -
ciclo de produccién, en donde la ubicacién social es fun
damental para el envejecimiento liucido, siendo el problg

ma de clase lo b&sico para este planteamiento.

El no entendimiento de la sexualidad del viejo, plantea-
da por el enfoque biogrifico en tanto aquellos que no -
han llegado a esta edad, se debe a la hostilidad encon--

trada desde la infancia en esta esfera.

Es evidente que el materialismo histérico como marco rg-
ferencial para entender a un grupo social es una necesi-

dad, dadas las diferencias socio-econbémicas en sistemas
(18



como el de Méxicd,:sin embargu ne esté refiido con el es-

tudio 1ndividua1 de aquel viejo que sufro las consecuen—

cias’ del sistema.zf

"Las Instichioﬂes_Aakstcncialeu del Anciano"

El planteamigncd‘qeépués de un estudio de 280 casos de

Jjubilados enfocados dinémicamente propone factores bio--
psicosociales, ‘de la infancia y la adultez como predispg
nentes a los Ultlmos rasgos de personalidad del anciano.
La conducta del anciano se debe a las condiciones socia-

-les y familiares de rechazo y marginacién.

En base a la Antropologfa, enfocadz por Margaret Mead (3)
se establece la relacidén entre el viejo y el joven, esta
bleciéndose la necesaria jerarqufa de los mayores. Sin -
embargo en la sociedad actual, el joven, ansia el poder
¥ niega su aproximacién a la vejez, juzgéndose las cose-—
tumbres ancestrales como inoperantes. Debido a la comunj
cacién masiva, la infancia y adultez reciben la informa-
cién que aparentemente sobrepasan los conocimientos que
el viejo pueda brindar. Es;e confiicto generacional en

la sociedad actual es inevitable de darse.

(3) Jufirez C. Julién J. Atencién de Enfermerfa en la Tercera Etapa de la Vi

da. Tesis. 1990 -p. 17- (20



Existe una poblacién qug.sin ser joven o vieja rigqroga-
mente hablando se les limita, margina en la pleqitud de
funcién al ser Jubilados. provocando conductas~&e bocé

trascendencia por lo que es meneéter éar la‘pusiﬁiiidad'

de productividad y esparcimiento a todos aquell

manera impuesta han sido sustrafdos de su cotidianidad -

laboral.

Partiendo de’ un anélisis fﬁnd;mentﬁab;dglla'histﬁbia, se
plantea  que el hombre a travée»da:toda'su vida se ve su-
Jjeto al trabajo donde el producto de su esfuerzo se tor-
na gn un intercambio mercantil de fuerza de trabajo, mo-~
tivo por el que si carece de trabajo libre, no puede sos
tener un descanso libre al término de su etapa de produg

tividad.

La legislacidn debe ser considerada como una resultante

del sistema pero se sostiene que, dialécticamente, puede
promover cambing en el enfoque social al ser integradora
de la socio-economia y del punto de vista del trabajo 1%
bre como meta, logrando una Jjubilacién con panorémica ma

yor.

Es menester no olvidar que al hablar de jubilados, se -
alude a un pequefio grupo, en tanto a poblacidén general,

que tiene alguna prestacién social, pero que el problema
del viejo en su gran mayorfia persiste a pesar de los lo-

gros de trabajadores y es fundamental hacer conciencia -~
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para que sea el viejo en su totalidad un grupo social ==

ﬁrotegido por deber y por derecho. .

%La Problemética existencial y la idea de la muerte"

El valor de la plenitud de la vida se contempla cuando -
se tiene conciencia de lo que fue y de lo que es en el -

aqui y ahora.

Es fundamental hacer conciencia de la trascendencia por
el haber existido y de que parte del hombre persiste en

el mundo a pesar de que la muerte se logra en perfecta

“soledad.

Cuando se sabe de la trascendencia a través de la creen-
cia cualquiera que ésta sea, la muerte cobra un sentido

distinto.

La necesidad de la recuperacién de valores y respeto de
cada anciano es incorporarlo realmente en esta sociedad
dénde é1 ha creado de alguna manera y que tiene necesi--—

dad de 81.

Cuando una sociedad margina al viejo, ella se mutila in-

controvertiblemente.

Loe convencionalismos, costumbres y estructura social =
tiende a desplazar al anciano, por lo que la toma de con

ciencia de cada individuo da una rectificacién de la es-—
(22



10.-

cala de valores individual y socialmente adoptada.

fSegﬁanea la vida del hombﬁa;‘gerﬁblq Gejez, ya que la

vida entera es una preparacié' lskvgfezfj q‘ia muer—-~

Desde el punto de vista hi térico, la abrqximacién ala

muerte es distinta cuando se: tiene conciencia.del acerca
miento y, la experiencia de uﬁiticacién de ecuanimidad

para llegar a ella.

8i creemos que la calidad de vida es en Gltimo grado 1lo
que se toma en cuenta frente a la muerte, deberfamos ver
cémo la gente resentida hambrienta de dinero tiene més -

dificultades para aceptar la muerte.

Es menester lograr generaciones que puedan exclamar: "Yo

he vivido y por lo tanto estoy en la capacidad de morir"

"Aspactos Médicoa y socialea"

A partir de los 60 aflos se es viejo, pero no se estd vie
jo motivo por el que la jubilacién envejece al hombre, -

dado que el dejar de trabajar es una tragedia.

Los factores de planificacién para "un buen envejecer"
deben ser en orden de importancia: el econdmico, el afec

tivo y el ocupacional.
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Es necesario repudiar la : concepcibn empresarial utilita—

" ria- del anciano,” reinvindicéndolo en todaa sua perupecti

1anteando

vas humanas f[sica, psicolégica k' cultural.

. dentro del caudal de experienciaa y. sensibilidad.'

En base a la estadisticavse puede corroborar el bajo fn-
dice de consulta médica en servicios externos asistencia
les en el grupo de edad avanzada, predominan los pacien-

tes femeninos y con un alto indice de desocupacién predg

. minando las labores domésticas en la mujer con labores

del campo en el hombre. Estos aspectos confirman la mar-

ginacién del ‘anciano.

El rol del anciano en la familia es de suma importancia
ya que su personalidad puede perturbar o estabilizarla -~
como factor primordial en los procesos de comunicacién -

interna.

Reiteradamente se debe insistir que sl una socliedad esté
deformada y provee de contradicciones, har& que sus vie-

Jos respondan en forma pasiva y conformista.

A partir de investigaciones de campo, se corrobora que
la actividad del anciano se encuentra muy limitada, se -
reduce a trabajos domésticos en la mujer y en el hombre
al cuidado de los nietos. No se diferencian los dfas hé-
biles de los festivos perdiéndose en cierta forma el rit

mo fundamental para un vivir humano y arménico.
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8.~ Ae!miamo eﬁila inQéhtiéaEiSﬁ, se’ encuentra que la

vive mejor la etapa de 1a Jubilaci6n siendo mAs dramétL

co en el hombre, que mal soporta la inactividad mostrﬁn

deose un deterioro 1ntelectual importante en’ 1os Jubila——

dos.

3.2. Eastudio de las actividades y eastercotipos de estudiantes y

profesionales hacia 1la Gerontologfa y la Geriatria.

La gsenectud tiene poca estiﬁa en nuestra sociedad y las ag
tividades negativas se forman desde nuestra nifiez en que la se-
nectud se asocia con aléo triste, indtil y hasta desprecilable,
estas actitudes se van intensificando a lo largo de nuestra vi-
da y sl analizamos veremos que tenemos reforzamientos positivos,
viendo incluso que los mismos senescentes tienen opiniocnes muy

negativas de su propia edad.

Tal vez el sentido de pesimismo y de carencia de esperanza
sea el sentimiento més_pomﬁn entre los profesionales y para prg
fesionales al cuidado de los senescentes, por lo tanto nuestro
mayor interée consiste en la tremenda labor de borrar estas ag
titudes negativas tan estereotipadas de nuestra sociedad y de -

aumentar las actividedes positivas.

Numerosas encuestas realizadas han demostrado el creciente
interés de los estudiantes y de los profesionistas por el campo
del envejecimiento pero se quejan de la falta de informacidén en

las carreras que cursan y de la falta de instituciones y organi
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rzaciéﬁés'du cuhocimienfo’én»estas &reas lo que indica

forzamientos: positivos es'uno

esarrollo de la gerontolo--

alide medicina 'y en los estudiantes, asf

an@e’la ‘senectud y sus conocimientos de la

{vﬁ;“conﬁcimiento que se tiene acerca de la especialidad de Ge-
réntologia es acertado en su esencia por el 66% de los estu—-
diantes de pregrado y por el 80% de los estudiantes de poste-
grado y tienen nociones el 34 y el 20% respectivamente, es de
eir, no tienen un concepto bien definido de lo que es la ge--

riatria,

De los 30 profesionales encuestados el 73% mostrd interés de
participar en alguna forma en un servicio de Geriatria y el -

27% no mostré interés.

Un 90% del grupo opina que los senescentes tienen mucho poder
en la politica y en los negocios; otro 90% entre los estudian

tes opina lo contrario.

M&s del 60% consideran que la mayorfia de loe senescentes no -~

viven felices en é1.

Alrededor del 50% consideran que los senescentes son general-
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vmente personas agradables mientras que, el otro 50% opinan
que la mayorfia son personas desagradables y de mal humor y

carécter.

Un 50% de los encuestados opinan también que las gentes se
vuelven méis sabias con la edad y que los senescentes no dg
ben de dejar su lugar a los jévenes dentro del sistema en

que vivimos.

Més de la tercera parte de los estudiantes de pregrado con
sideran que los senescentes aiempre se estén quejando de —
la generacién joven, mientras que un porcentaje similar en

los 2 grupos consideran que esta asepcién es falsa.

Més del 90% opina que el relacionarse con los senescentes
resulta una experiencia provechosa y que la preparacién de

la senectud debe iniciarse desde la juventud.

El 80% de los encuestados opina que los senescentes no de-

ben Jubilarse tan pronto como sus hijos puedan mantenerlos.

Més de las dos terceras partes de los encuestados opinan -
que, es factible la idea que el senescente pueda ser una

persona dificil.

Anflisis en relacidén con poblacién econfmicamente activa e
inactiva. (Tema Monogréifico por el Dr. Manuel Payno. CGerontSlogo., -

1980).
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Los datos que ‘a’¢c ntinuacién aparecen son de grnn impcrtan

cia para connce

ioeco 6mica de las personas ma

dql Pais.

madﬁfas y 879;918 hom-

hacienqoiun_totglrde‘—k.'

ervicios.de Casaa Hagares para Ancia

) nos ¥ 2 235 en Establecimientos Oficiales, con las mismas fun—-—

~kciones da los anteriores. Numerosos parecidos existen .en dife-~

rentes astablacimientos de la Replblica.

Edados Totales - a .- 1860 .. - 1970
" - 1960 1970 . - Hombres ' Mujerss  Hombres Mujores
40 8 24 796 596 1062 405 658 205 ' 110231 904 313 156 092
45 o 49 732993 914335 503977 139018 781 570 132765
50 n 54 64455 642088 509 565 135102 545959 56 129
55 o mds 1708 810 1690 951 1303202 403608 1452 602 1248268
Datos: Anuarlo Estadistico 1970

Los cambioe bioclépgicos como consecuencia de¢ la edad. (Curso

Monografico).

Los cambios progresivos del organismo que va envejeciendo
no son caracteristicas de enfermedades especificas. Se puede di

vidir el ciclo vital del individuo en cuatre etapas: Desarrollo
(28
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Por lo anteriormente expuesto y analizando el cuadro y 1la

gréifica, nos podemos dar cuenta que es un gran porcentaje de -

personas econémicamente activas gerontolégicas.

Fase de Fase de Fase de Fase de involucién
evoluclén madurez Senectud
e
A1
La velocidad de fos
camblos de la edad
]
. dad N
Intetectual \
N /] : \\
/ \ ™~
Periodo \*
H reproductiva
[} 10 20 30 40 50 60 70 80 20
. Edad
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CAPITULO —4-

LA EMPRESA

La Empresa puede definirse como una actividad en la cual
varias personas cambian algo de valor, bien se trate de mercan-

cfas o servicios, para obtener una ganancia o utilidad mutua.

La Empresa no nace de por si, ni es un fin de s{ misma, -
sino que su origen estéd en la necesidad social de que produzca
bienes o servicios o sea la de satisfacer las necesidades de la
sociedad, o de uno o varics sectores de ella, mediante la previ

s8ién de esos productos o servicios.

El concepto negocio o empresa no deben confundirse con el

significado del mé&s amplio término, de "actividad econémica".

En la medida que los actos del trueque en los negocios prg
ducen utilidades, esto es, cosas capaces de satisfacer necesi-
dades humanas, los negoclos contribuyen en una actividad econé-
'miea. Pero "negocio o empresa" y '"actividad econémica" no son

{30



sinénimoé.

La importancia de la disﬁ;néibn entre empresa, econbm;a y-

actividad gconémica. es que permiﬁe un -estudio de la infiueﬁcia

del. medio econémico éobre la empresa, alin cuando la embbesn‘en

sf misma forme parte del medio.

4,1, Elementos que la forman.

La empresa est& formada, eseuncialmente, por tres clases de

elementos,

4.1.1.~

4.1.1.1.~

4.1.1.2.-

4.1.1.3.~

Bicnes materiales:

Los edificios, las instalaciones, la maquinaria y los
equipos, o sea todos aquellos instrumentos o herramien
tas que complementan y aplican més al detalle la ac---

cién de la maquinaria.

Las materias primas, o sea que salen transformadas en

los productos, las materias auxiliares, que no son par
te del producto perc son necesarias para la produccién;
los productos terminados que forman parte del capital,

por lo tanto se consideran parte de la empresa.
Dinero:

Efectivo para pagos diarios, urgentes, etc., el capi--

tal constitufido por valores, acciones, obligaciones, -
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- 4.1.2.

4,1.3.

4.1.3.1.—-

ete.
Hombres:

En orden aecenden;e. tenemos: Obreros, o sea aquellos
cuyo trabajo es manual, ya sea calificado o no califi-:
cado; los Empleados cuyo trabajo es intelectuml y de
servicio, puede ser también calificado o no califica--
do.

Los Supervisores los cuales vigilan el cumplimiento -

exacto de los planes.

Los Técnicos los que se basan en un conjunto de reglas
o principios, para crear nuevos disciflos de productos;

sistemas administrativos, métodos, controles, etc.

Los Directores, su funcién es la de fijar objetivos, =

polfticas, aprobar planes y revisar resultados finales,

Sistemas:

Son los bienes inmateriales de la empresa, entre los -

cuales estén:

Sistemas de produccién, como son las férmulas,patentes,
métodos, entre otros; sistemas de ventas, como el auto
serviclio, ventas a domicilio, al contado, etc.; siste-
mas de finanzas, donde se hacen las distintas combina-
cionesa del capital.
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4.1.3.2.~

‘Por
por_tres

’qﬁpital,

Sisﬁahas davotgAnizacién y administracién que es la -

qeiﬁpn;able de la estructura de:La empresa.

lo‘fanCP podemos resumir que la empresa estd integrada
princibales factores, los accionistas poseedores del

el grupo de sus dirigentes o administradores y el gru-

po de sus trabajadores o empleados.

‘4.,2.-

Fines que persigue:

Existe una cierta confusién en cuanto a los fines de la em

presa y los fines que persiguen, el, o los empresarios por lo .

que se hablaré de los dos y poder diferenciarlos.

4.2.1.

4.2.1.1.

4.2.1.2.

Fines de la empresa

Fin inmediato o sea la produccién de bilenes y servi---—

cios para un mercado.

Fines mediatos, donde se analiza qué se busca con esa
produccién de bienes y servicios; por lo tanto se debe

hablar de la empresa piblica y privada.

La empresa Privada: busca la obtencién de un beneficio eco
némico mediante la satisfaccién de alguna necesidad de orden -
general o social, Cuando Ia produccién de la empresa no estd -
respondiendo a una necesidad m&s o menos generalizada o social
la empresa pierde la razén de ser, y tiene que cerrar.
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La empresa Piblica: tiene como fin satisfacer una necesi-
dad de carécter general o social, pudiendo obtener, o no, he-

‘neficios.
4.2,2. Finalidades subjetivas del Empresario:

La finalidad natural, es la obtencién de utilidades
justas y adecuadas; existen finalidades colaterales, -
tales como la obtencién de un prestiglo social, la sa-
tisfaccién de una tendencia creadora, el cumplimiento
de una responsabilidad social, el abrir fuentes de tra

bajo, etc.

4.3, El Empresario:

La esencias de la empresa se encuentra en la coordinacién
de capital y trabajo, y de las funciones técnicas que, complets
das y coordinadas, logran la produccién de bienes y servicios pa
ra el mercado quien realice esta coordinacién, serd el empresa-

rio.

Por consiguiente estudiaremos los principales elementos -

que integran la funcién empresarial:

4.3.1. Aceptacién de riesgos: Es empresario aquél que une su
suerte con la de la emprosa. Asi el capitalista que --
presta a interés o el obligacionista que garantiza su
préstamo y que recibe intereses fijos, no es un empre-
sario, porque no arriesgan nada, ni sus ganacias depen
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4.3.2,

4.3.3.

4.3.4.

4.3.5.

4.3.6.

4.3.7.

den de la prosperidad de ‘la empresa.

Creatividad o 1nno§aci6p 'fieﬁe 1sf§deé de ampliar 1ls

‘empresa,- cambiar su obJaiivu;‘aﬂddir nuevos productos,

adaptar nuevos sistemas, etc., &ste debe ser considera

do emprasario .

Decisiones fundamentales .y finales: Es otres de las ca-
racterf{sticas esenciales del empresarioc, es que debe

tratarse de la persaona que, en filtimo términe decide,

" en forma inapelable aquellas funciones y actividades

de las que depende la vides de la empresa.

Degignacibén de funcionarios: Nombra al més alto ejecu-
tivo y deja a 6ste la responsabilidad de todos los nom
bramientos revisando el empresario los nombramientos

de los altos ejecutivos.

Delegacién: En 61 me encuentra toda la suma de faculta

des para todas las funciones, y en todos las grados.

Fijacién de granden objetivos y polfticas: Siempre de—
penderd de &1 exclusivamente ls determinacifn de las
metas que la empresa se propone alcanzar, y las naormas

a través de las cuales pretende lograrlas.

Control: Conocer los resultados generales cada cierto
tiempo, a fin de saber si los objetivos se han cumpli-~

do, y hacer los cambios =i fuera necesario.
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4,3.8. Aprobacién de los lineamientos generales de la orguni—v
zacién de la empresa: Aunque pueden hacerlo los funcio
narios ejecutivos debe ser revisado por el empresario
con frecuencia por estar ligados a los grandes objeti-

vos.
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CAPITULO —-5-=-

LA GERENGCTIA

Las discusiones acerca de la gerencia narmalmentevoriginun
preguntas sobre si es primprdialmente un arte o una clencia, o
si debe ser considerada como una profesién. Las respuestas apro
piadas a estas preguntas dependen, primero de una comprensién
clara del significado de los tres términos clave: el arte, la -

ciencia y la profesibn.

Cualquier actividad clasificada como arte estéd en aplicar
la habilidad y el conocimiento y lograr un fin a través de es—-
fuerzos deliberados. Si esta ideca del arte se aplica a la acti-
vidad de la gerencia, queda claro que si es un arte. La ciencia
por otra parte, significa el buscar nuevos conocimientos a tra-
vés del uso de un método riguroso de recolectar datos, clasifi-

céndolos y midiéndolos, estableciendo hipétesis y probéndolas.
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'la‘gerencié ha dado . una creciente aten--

cientfficos. . Resumiremos algunas de las -

ciencias’ que’c ntriby ‘con' nuevos conocimientos al campo de
.la administracién. En cualquier caso, arte y ciencia son concep

tésqumélphantar*oa.

Lé piéguntg_dé si es una profesién se complica por el he—~
i‘cho d; ﬁué ia gerencia es un concepto amplio. Algunas partes
del concepto pueden tener caracterfsticas profesionales y otras
puedeﬁ no tenerlas. El siguiente criterio de una profesién nos
ayudard a identificar aquellas partes que pueden ser considera-

das como profesionales:

Una profesién estd basada en un cuerps sistemftico y comprobado
de conocimientos que, por lo tanto, reguierc entranamiento lnte

lectual.

Una profesitn mantiene una actitud experimental hacia la infor-

macién y, por lo tanto, requiere la blisqueda de nuevas ideas.

Una profesién recalca el servicio a otras y normalmente crea un
cbdigo de ética donde la ganancia monetaria no es el Unico moti

vo.

La entrada a una profesién estd normalmente restringida por las
normas establecidas de una asociacién que perceptia que sus miem
bros sean aceptados por un cuerpo compuesto por personas con un

entrenamiento y una actitud comunes.
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ia" adm‘ini’v

La pregunta de 8: racién es un ‘arte, una cien=-

cia o una pr'teaién no es solamente un asunto de carfcter acad§

mico. La gerancia en su spectos aplicadus es la actividad de

obtener que’ lal

usas s hagan a pravés de otras personas., Has-
ta muy reeientemante,'estg actividad estaba guiada en muy buen

grado por'aquellos que desarrbllaron el arte de la gerencia.

La'intenci&n, los métodos empiricos y la experiencia eran
predbminantes en las primeras etapas; las contribuciones de las
ciencias sociales y de las metemdticas no eran consideradas muy
importantes. Sin embargo, desde la segunda guerra mundial el in
terés de otras disciplinas ha resultado en una tendencia a obteg
ner una revalidacién cientifica entre los preceptos de la geren
cia. El desarrollo de este interés interdisciplinario es la
més importante tendencia en el estudio comprensivo de la geren-

cia.

El lugar de la gerencia en la sociedad moderna ha activado
una nueva perspectiva en su estado profesional. La gerencia tal
vez no es ni llegaré a ser una profesisén de manera similar & la
médica o Jurfdica, pero es evidente que se presentan ciertas ar
monfas profesionales. Ignorarlas restringiréd el alcance de la

gerencia moderna.

5.1. EL GERENTE:

El gerente coordina los recursos humanos y materiales de =

la organizacién. La efectividad de una empresa depende de su ca
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pacidad para poner ‘aus recursos al servicio de _8us metas. Alcan

zar esta coordin”cién es parte de la runcién del gerente._

) ‘Al 1mpulsnr las orgnnizacionea hacia Bus'metas, los geren~
tes adoptan una gran variadad de papeles interpersonalea. infor
‘macivos Y deciaorios. El’ hecho de que tangan que confiar en su

propiﬁ Juicio al tratar con las personas y al tbmar decisiones,
sugfare que la administracién es todavia en muchos aspectos un

arte. .

Hay dos maneras de clasificar a los gerentes; por nivel y
por actividad organizaclonal. Los niveles incluyen gerentes de
primera linea, de nivel intermedio y de alta gerencia, Los ge--
rentes funcionales tienen la responsabilidad de una sola activi
dad organizacional, tal como ventas. Los gercntes generales son
responsables por todas las diversas actividades de una compleja

unidad organizacional.

En los diferentes niveles los gerentes necesitan y utili-~
zan diversos tipos de destrezas., Los de nivel més bajo necesi-~-
tan mayor grado de destreza técnica que los de niveles superio-
res, mientras que estos Gltimos requieren y utilizan un mayor
grado de destreza coanceptuales. Las destrczas humanas son impor

tantes en todos los niveles,

Los gerentes trabajan con otras personas y por medio de ~
ellas son responsables; tienen que equilibrar metas competiti--

vas y fijan prioridades; deben ser capaces de pensar en forma.-~
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angiitica'yhconéepﬁuﬁl;‘56h politicos,
de,decisxnneé,'?of:eﬁdiha'de todo,'l

ppésﬁoa:a céhbi&rideupépel seghns 1

IDADES: "

5.,1.1." -'CUAL
Las cualidades de un buen'gerenteipuéden describirse en -
térmihoa:generalea como iniciativa, conrianza en si mismo, inte

ligencia, Juiclo, salud, integridad, perseverancia, y as{ suce-

sivamente.

El problema del enfoque general es que no es muy Gtil des-
cribir cémo una persona dada pueda convertirse en un mejor ge-—
rente. Dos enfoques més Gtiles proporcionan una ayuda concepe=-

tual para aquellos que aspiran a los puestos.

Un enfoque sugerido por Robert Katz (4), es explicar las
habilidades que pueden ser perfeccionadas. En este enfoque, --—
tres habilidades son fundamentales: técnicas, humanas y concep-

tuales.

Las habilidades técnicas: Se relacionan con el aprovecha-
miento al desarrcllar una actividad de la manera correcta y con
las técnicas apropiadas. Esta habilidad es muy fAcil de descri-

bir ya que es la mAs correcta y comfn.

Las relaciones humanas. El ejecutivo trata con personas y

(4) Massie L. Joseph. Bases esenciales de la Administracién. Ed. Diana
México, D.F. 1975 -p.p. 18-
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debe ser capaz de entenderse con ellas, Las relaciones humanas
se concentran en acrecentar la habilidad delcﬁopéfacgénchn ‘41

otras personas.

La habilidad conceptuAl: Poderbobéefvar fcs'csncepcos par-
ticulares en su relacién con el bonéaptO»total. Esta es més di-
f;cilrde describir y, sin embargo, es la més imﬁortante, espe-—
cialmente en los altos niveles de una organizacién. Mucho de es
ta pericla puede aprenderse y no se trata de algo 'con lo que -
uno néce". La habjilidad conceptual depende del desarrollo de un
sentido ;reﬁtivo para descubrir nuevas ideas y originales. Esta
maeséria'permite al ejecutivo percibir los factores importantes

visualizar 1os problemas y descartar los irrelevantes,.

Un segundo enfoque es sugeridoc por Charles E. Summer (8).
Hace hincapié en los factores de conocimlento, de actitudes y ha
bilidades. Los factores de conocimiento se refieren a ideas, -
conceptos o principios que son conscientes, capaces de ser ex—-
presados y aceptados debido a que se sujetan a una prueba légi-
ca., Los factores de actitud se refieren a aquellas creencias,
sentimientos, deseos y valores gque pueden tener bases emociona-
les y que no pueden sujetarse a una explicacién consciente. El
interés en el trabajo, la confianza en la capacidad mental, el
deseo de aceptar responsabilidades, el respeto a la dignidad de

los asociados y el deseo de contribucién creativa son algunas -

{5) Massie L. Joseph. Bases Esenciales de la Administraci6én. Ed. Diana
México, D.F. 1975 -p.p. 18-
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destreza,

gerente efectivo queyson casl impnsiblv.de enseﬁar. Estas ﬁlti-

mas son cualidades personules que los individuoa desarrullan my
cho antee de’ su:ingreso;vsegﬁn ‘este autor, hay,tres cualidades

que se asccian con los gerentes de éxito.

1,- “La chpaéidnd de administrar: Sélo aquellas personas que -
) tleﬁbh‘la vbluntad de afectar el desempefio de los demés y
:'gozan con ello tienen probabilidades de llegar a ser geren

.tes efectivos.

2.- La necesidad de poder: Los buenos administradores sienten
la necesidad de influir sobre los demés. Para lograrlo no
conffan en la autoridad de su posicién sino en sus conoci-

mientos y destrezas superiores. N

3.~ La capacidad de empatfa: El gerente efectivo necasita -
igualmente la capacidad de comprender y hacer frente a las
reacciones emotivas no expresadas de otras personas en la

organizacién a fin de obtener su cooperacién.

{6) Stoner A.F. James. Administracifn, Prentice-Hall. Ed. Hispanocamericana,
S.A. México, D.F. 1988 -p.p. 26-
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§.1.2.  FUNCIONES.

Las distintas autoridadés‘dqﬁzdiferghtés'nbmbreﬁ‘avlés fun
ciones claves-de la gerencia; sin'ambiﬁgoﬁkéiisge un ﬂcuqrdo ge

neral en la mayoria de las obligécioﬁég.dél éerente.’~vv

- Tomar decisiones: El1 método pof el'cunlhun"cgrsé;de accidén o

es conscientemente escogido entre las alternativas dispohl

bles con el propésito de obtener el resultado deseado.

- Organizar: E1 sistema por el cual se determina la estructu

ra y asignacién de trabajos.

- Asesorar: La técnica por la cual el gerente selecciona, en

trena, promueve y elimina a sus subordinados.

- Planear: La actitud por la cual el gerente estudia el futy

ro y descubre cursos alternativos de accién abiertos a é€1.

- Controlar: El1 método que mide el desarrollo actual y lo -

guia hacia una meta predeterminada.

- Comunicar: E1 plan por el cual las ideas se transmiten a

otros con el propSsito de obtener el resultado deseado.

- Dirigir: El procedimiento por el cual el desarrollo actual

de los subordinados se guia hacia metas comunes.

Podemos deducir por lo anterior que las funciones del ge--

rente son de planificadores, organizadores, directores y contrg
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lores; sin embﬁrgb;detaildreﬁba “ﬁhfmés:qué:hhcen'ldsrgerentes{

y. por medio de
-1ﬁc1uyévnq'sdlaMente a subal=-

;;é?otfﬁé gerentes de la

 ‘Eétas peréonas y muchas otras suministran bilenes y servi--
.cios o ﬁsan el producto o servicio de la organizacién. Adg
mAs. los gerentes trabajan unos con otros para establecer
las metas de su empresa a largo plazo para planear cémo al
canzarlas. En esta forma los gerentes actlian como canales

de comunicacién dentro de la organizacién.

- Son responsables.- Es de su competencia ver que las diver-
saB tareas se realicen en forma satisfactoria. Se les Juz-
ga por el acierto con que dispongan las cosas para que di-
chas tareas se cumplan. Son responsables también por los
actos de sus subalternos. El éxito o fracaso de los subal-
ternos es un reflejo director del éxito o fracaso de los =

gerentes.

- Establecen un equilibrio entre las diversas metas y fijan

las prioridades.- En cualquier momento todo gerente tiene
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S s R e
ante si diversas metas organizacionales probleméa:y;ngqq—

sidades, todas las éqalea compi ig@papy"rgcur--

soa_ténfb'humﬁno‘,comb mdtérial%sl} financieros: Como  ta--

"les rgéuiso sieﬁpée'sp ‘limvtgdos; el” gerente tiene que

' equi11br1o entre las diversas metas y necesi

‘establecer’

dades. Todas las cuales compiten por su tiempo y recursos.

Tienen que pensar analftica y conceptualmente.~ Para ser
un pensador analitico el gerente debe ser capaz de éividir
un problema en sus partes componentes, analizar cada una y
luego producir una solucién viable. Pero més importante -~
adn es que sea un pensador conceptual, esto es, capaz de
ver toda la tarea en abstracto y ponerla en relacién con

otras tareas.

Son mediadores.-~ Las organizaciones se componen de perso--
nas y las personas no se ponen de acuerdo y pelean; los ge
rentes tienen que asumir el papel de mediadores y resolver
las disputas antes de que sea demasiado tarde. Dirimir pe-
leas exige habilidad y tacto, los gerentes que se descui-—
dan en este aspecto se encuentra, muy a su pesar, que en -

lugar de mejorar la situacién la han empeorado.

Son politicos.- Los gerentes tienen que crear relaciones y
valerse de la persuacién y el compromiso a fin de promover

las metas organizacionales, lo mismo que los polfticos ha-
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cen para adelantar sus programas.

- Son diploméiticos: Suelen actuar cbmo representantes oficia
les de su unidad de trabajo en las. reuniones organizaciona

les.

- Toman decisiones diffciles.- Ninguna organizacién funciona
todo el tiempo sin tropiezos, De los gerentes se espera -
que presenten soluciones a problemas diff{ciles y que pon--

_gan en préctica sus decisiones aln cuando no sean popula--

res,

El gerente es lo que el gerente hace; y evidentemente hace
tantas cosas que los papeles y actividades descritos son apenas
algunos y se entiende que los gerentes tienen que cambiar de po
sicién con mucha frecuencia y entender qué papel especifico se

necesita en cualquier momento.

5.1.3. DESTREZAS:

“"Robert L. Katz (7), educador y ejecutivo de negocios, ha
identificado tres tipos bAsicos de destrezas para todo gerente:

técnicas, humanas y conceptuales.

- La destreza técnica.— Es la capacidad de usar herramientas

(7) Stoner A.F. Administracién, Prince-Hall, Ed. Hispancamericana, S.A.
México, D.F. 1988

(a7



procedimientos o técnicas en un campo‘espacializédbf: :

- La destreza humana.— Es la habilidad de @rabajﬁ}‘éonbotraa
personas, de comprenderlas y motivarlas ya como individuo
ya como grupos. Los gerentes necesitan suficiente conoci--
miento de relaciones humanas para poder participar en los

grupos y dirigirlos en forma efectiva.

- La destreza conceptual.- Es la habilidad mental de coordi-
nar e integrar todos los intereses y actividades de la or-
ganizacibén. Comprender la capacidad de ver la organizacién
como un todo y comprender cémo sus partes dependen unas de

las otras.

Katz dice que, aGn cuando todas estas tres destrezas son
indispensables para un gerente efectivo, su importancia relativa
para cada gerente depende de la posicién que éste ocupe en la or

ganizacién.

PRIMERA LINEA NIVEL NEDIO ALTA GERENCIA
CONCEPTUALES
CONCEPTUALES CONCEPTUALES
HUMANAS
HUMANAS
HUNANAS
TECNICAS
TRCNICAS
TECHICAS
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La destreza técnica es més importante en los niveles infe
riores de la administracién, se hace menos importante a medida
que subimos por la egscala jerfrquica. De andloga manera, la deg
treza humana, siendo importante en todos los niveles, lo es mu-
cho m&s en los inferiores; por el contrario, la importancia de
la destreza conceptual aumenta a medida que subimos en la esca-

la jerfirquica", :

$.2. PROCESO DE DESARROLLO GERENCIAL:

El objetivo del desarrollo gerencial es aumentar no solo
las cantidades, sino también la calidad del personal gerencial,
presente y futuro. Dicho desarrollo gerenclial se debe diseiiar,
llevar a cabo y evaluar en base a los objetivos, me debe dise—-
flar en torno a las necesidades de las personas comprendidas y

se debe evaluar periédicamente,
El total para desarrollo gerencial comprende:
Objetivoa organikap!onnloa:

Los planes de una empresa para el futuro tienen una fun—-

cién importante para determinar sus requisitos de gerente.
Inventario gerencial:

Un inventario gerencial suministra cierta informacién en
relacién con el actual equipo gerencial de la empresa. Estos rg

gistros generalmente incluyen: puesto actual, =°-



capacid

servicio

educacién d pas i
ra ser promovide.y.ne
Con frecuencia a

tiene ‘capacidad-esa’ person
. : i

. Elinventariocigerencial Ee‘puede-uéqr:par‘ S

- Lleﬁér:vacantesrinesperadaa como resultado, por eJempio.

fallecimientos y renuncias.

- La planeacién de las necesidades de desarrollo de los ge-
rentes individuales y el uso de ellas para definir con
exactitud las actividades de desarrollo requeridas para

toda la empresa.

- Mejorar la actitud del personal gerencial hacia los obje-

tivos de desarrollo.

- ELl plan de sucesién gerencial, llamado a veces cuadro o
programa para reemplazos. En un plan de sucesién geren--
cial se registran los sucesores en perspectiva de cada
gerencia en una empresa,

- Estos registros de los gerentes son confiables y solo los

conocen los méximos ejecutivos de la empresa.
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Muestra de inventario gerencisl -

Nombre Pussto actual Tiempode Afode Puestos & que pusde Entrenanvento previo
servicio Jubils- reempiarer recibida
cidn
James W. Burch Gererta de Relacio- 5 aflos 1997 Staff de relaciones indus-  Licenciado en Administrs-
nes Industrisles, triales Corporativas ¢i6n de Empresss, Un-
planta Greenville -Gerente de Relaciones In-  versity of South Carok-
. dustriales, planta Atlan- na. Programa pars Ge-
. rencia Intermedia, Har-
vard *
George S. Chesser En entrenemiento en 9 meses 17 Gerente de Ingenieria de Llicenciadc en Ingenieria
ingenieria Plants Bécrics, Purdue
Staff de ingenieria corpo-
rativa
Thomas R. Lackey, Supervisor, Depto. de 15 aflos 1992 Gerente de Departamen- Preparatoria, Entrena- *
Jr. Recibo, turno de 10, Recibo y e i
noche
Edward C. Sabo Gerente de mercado- 2 afios 1982 Vicepresidente, Mercado- LAE, UCLA
tecnia Regidn . tecnia Maestria en Administrs-
Qriental ¢idn de Empresas, USC
Programa de Desaolio

Ejecutivo, Stanford



Cambios previstos:

Si el plan.de sucesidn gerencial se
tivos organizacionales, puede ayudar en. el

en el equipo directivo.

Requisitos gerenciales netos:

Una combinacién del anédlisis de los
sa, estudio del inventario gerencial y el

evaluacién de los cambios previstos en el

utiliza con los’obje~

thpnééticdfdbjéémbidg

objetivos de la emprg
plan de sucesién y la

equipo gerencial, le

dard a la empresa una imagen bastante acertada tanto del nimero

como del calibre de los gerentes necesarios en el futuro.

Objetivos para el desarrollo gerencial:

Los siguientes criterios ayudardn para definir los objeti

vos en el desarrollo gerencial.

1. Los objetivos para el desarrcllo gerencial y los objetivos or

ganizacionales deben ser compatibles.

2. Loa objetivos para desarrollo gerencial deben ser realistas.

a. Los objetivos para desarrollo gerencial se deben presentar por
escrito.

4, Los resultados deben ser mensurable y comprobables.
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George Odiorne w),féétablecéihh sisféma'detcliéific;ciﬁn,

para la breparacién de los'dﬁje ivos

‘18 Categorfa.— Contiene los:objetivos:sistemftico
con regulnpidad:
28 Categorfa.— Contiene 108 objetivos para sal

mas .,

38 Categorfa.- Contiene objetives para innovaciones.

+3. METODOS UTILIZADOS EN EL DESARROLLO GERENCIAL.

Una vez concluldas las etapas preeliminares, se deben im-
Plementar los programas de desarrollo gerencial; &ste se pueda

lograr tanto en el trabajo como fuera de 61,

Métodos utilizados:
- Asignaciones tutelares:

Se utiliza para desarrollar la capacidad de una persona
para ocupar un puesto especifico. En este método, a una persona
a la cual, en cualquier momento, se lleva a asignar un puesto -
determinado, trabaja bajo la tutela de quien lo ocupa en la ac-

tualidad.

(8) Rue (y) Byars. Administraci6n de Recursos Humanos, Interamericana.
México, D.F. 1987, -p,p. 190~
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- Asesoramiento:

El asesoramiento por. los ge;éhtes experimentadés poﬁe de'
relieve la reapongabil}dad‘de;tédos 1qs:geréntes para el desa-—-
rrollo de sus subordinados.: Lﬁjidea:delzgﬁesoramiento es permi-
tir al subordinado deéurrollar sus piopios enfoques-de la geren
cia;'con él consejo de una peréona més experimentada. El cali--
bre y la experiencia . del asesor son de ﬁr:tica importancia en

este método,

- Expericncia:

El desarrollo por medio de la experiencia se utiliza en -
muchas empresas. Con este método, se promueve a las personas a
puestos gerenciales y se les permite aprender por su cuenta, en

base a su experiencia diaria.

- Rotacién de puestos:

La rotacién de puestos estd destinado a dar a la persona
una experiencia amplia al recorrer muchas Areas diferentes en
la empresa. En las asignaciones tutelares, asesoramiento y expeg
riencia en el trabajo, la persona recibe entrenamiento y desa--
rrollo para un puesto en particular. Con la rotacién de puestos
cambia de un puesto a otro dentro de la organizacién y suele

permanecer de seis meses a un afio en cada uno.
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- Asignacién a proyectos especiales y comitéa:

Los proyectos especiales requieren que el subordinado ~-

aprenda un tema en particular. I

Las asignaciones a los comités, pueden usarse si la empre
Ba tiene comités permanentes o ad hoc. En eate m&todo la perso-
na trabaja en el comité en todas sus obligaciones y responsabi-
lidades, por tanto la persona practica su habilidad para traba-

jar con otros y aprende por medio de las actividades del comité.

- Entrenamiento en aulaa:

Es el mAs difundido y se pueden utilizar diversos procedi

mientos.

- Conferencias:

Técnica tradicional, donde el instructor tiene el control
de la situacién y puede exponer el material exactamente como lo
desea. Aunque la conferencia es (itil para dar a conocer y expo-
ner datos y hechos, su valor para cambiar las actitudes y para

enscfilar habilidedes es un tanto limitado.

- Estudios de casos:

Conaiste en presentar situaciones hipotéticas para que

las analice el estudiante. Lo ideal es que el caso obligue al
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que se entrena a pensar en los problemas, proponer auluciongs.y
escoger‘entre ellas, asf{ como analizar las consecuenciﬁa ¢q 15

decisién,

- Representacién de papeles:

Se asignan a los participantes diferentes "papeles" y se
les pide que reaccionen como lo harfa la persona en las situa--—

ciones que les plantean.

- Juegos gerenciales:

Los juegos gerenciales, incluyen una representacién de un
departamento o de toda la compaiifa y de su ambiente y exige que
un grupo de actores tomen las decisiones para su manejo. En un
juego gerencial habr& varios equipos diferentes que actuarén co
mo empresas dentro de un tipo de industria. Este método obliga
a la persona no s86lo a trabajar con los otros miembros del gru-
po, sino también a funcionar en una atmésfera de competencia -

dentro de la industria,
- T&cnica in-basket. (en caja).
Simula una sltuacién realista porque requiere que la per-

sona conteste la correspondencia y telefonemas de un gerente.

- EBntrenamiento de sensibilidad y entrenamiento de barras
paralelas:
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Este entrenamiento estd destinado a que los participantes
sean més conscientes de sus propias personalidades y del modo
en que afectan a los demés.

- Seminarions en Universidades y Asocliacionese Profesionales:

Ofrecen programas destinados a ayudar a satisfacer las ng

cesidades de desarrollo gerencial de diversas organizaciones.
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CAPITULO -6r-~

. ANALISIS DE PUESTO

El andlisis de puesto es una importante necesidad en las
empresas para poder organizarse, de especificar con toda preci-
81i6n el campo de accién de cada uno d2 sus empleados, ejecuti--
vos o trabajadores, precisar lo que cada uno debe hacer para -
que asf realicen mejor y con mayor facilidad sus labores si co-
nocen con detalle las operaciones que las forman y los requisi-

tos para hacerlas bien.

Es vital que la administracién de una empresa poses infor
macibén actualizada acerca del contenido y naturaleza de las la-
bores que se realizan en cada uno de sus departamentos. Para -
que la administracién del personal se consolide, seré necesario
definir, registrar y comunicar a las personas adecuadas cada ta
rea individual, Se llama anfilisis de puestos el método y proce~

dimiento que se utiliza para determinar los deberes, responsabi
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lidades, condiclones de trabajo y relaciones de y éntre_laa'la—

bofes ¥y ' la calidad humana del personal.

6.1, SU INPORTANCIA

El anélisis de puestos es un estudio detallado y sistemé-
tico, es un procedimiento que se sigue para obtener informacién
pertinpnte soebre la naturaleza de un puesto especifico. Es im--
ﬁortante en la planificacién de personal disponible y de organi
zacién; en el reclutamiento de empleados; seleccién y contrata-
cibén; determinacién de las tasas de paga equitativa para los em
pleados; la mejora del método de trabajo, la elaboracién de un
programa de adlestramiento, y una evaluacién del desempefio. Ya
que se estudia el puesto y sus requisitos, en vez de la capaci-

dad y habilidades de la persona que lo ocupa actualmente.

Este an&lisis de puesto podré realizarlo un asesor analisg
ta de labores, un miembro del departamento de personal o un su-
pervisor. un analista utiliza varios métodos para recabar la in
forpacién necesaria para llevar a cabo el an&lisis del puesto,

entre éstos tenemos:

El cuestionario: Generalmente estdn elaborados con varias
preguntas abiertas o cerradas; para los puestos exlstentes, el
empleado llena el cuestionario lo revisa su jefe inmediato y lo
devuelve al analista; si el puesto es de nueva creacién se en--

via al gerente que supervisari al empleado en el nuevo puesto,
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cuando el puesto esté vacante p‘ero exlate unieimilar .dentro de

“oclpante’ del -

.los 'datos nece-

OtbrO'mé'tod_ov es“hacer 1r§t_;resado escriba la

descripcibn rea].‘.-ya c{ue_ e 1 _gl_xi'en‘ merr’lo conoce y hacer =~

el"'pu‘ento entre el empleado y

‘una comparacién en ‘la 'pe:cepéiéﬂn

el supervisor.

6.1.1, Necesidad legal, en la Ley Federal del Trabajo en el arzi
culo 25, fraccidén III establece "tener por escrito el servicio
o servicios, que debe prestarse con la mayor precisién posible".
El artfcule 47, fracciém XI, se puede rescindir el contras
to si el "el trabajador descbedece al patrén siempre y cuando sea
del trabajo para lo cual fue contratado"., Y el articulo 134,
fraccién 1V, establece que los trabajadores "deben ejecutar
el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiado y en la for

ma, tiempo y lugar convenidos".

Por lo anteriormente expuesto es importante que se estipu
le con claridad y precisién cull es el trabajo a desarro-
llar en cada puesto y las modalidades del mismo, ya que

de lo contrario no se tendrfan las bases legales entre -~

contratante y contratado.
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6.1.2,

6.1.3.

Necesidad social,'él amﬁleadu‘utiliza 8 horas diarias en

su trabﬁjo, por lo qhé ;é hecesaEio reflexionar que duran

te este tiempo nd'pﬁédg cambiap de personalidad, intere--—

ses, sentimlehtbs,5est1ma; desarrollo personal entre otros

por lo . tanto éu:tr bajoiidebe. constituir una forma de rea=-

i asi due el puesto debe tener

lizar shs'potgbc;a;iﬁade
los requérimiéntdsvy,baracteriaticas deseables de quien
véya:a aeE el titulaf. a fin.de conjugar los intereses de

éstebcon el trabajo a realizar.

Necesidades de oficiencia y productividad, la existencia
del anfilisis de puesto se justifica en todo tipo de orga-
nizaciones, sin importar el régimen social o polftico al

que pertenezcan; es por elloc que la especializacién, la

divisién del mismo, la capacitacién y el desarrollo de -
los recursos humanos no deben perderse de vista nunca ya
que junto con el estudio analitico del trabajo a nivel de
puestos que componen la organizacién se llegard a una au-

téntica divisién de funciones y a una mayor productividad.

Es importante el an&lisis de puesto ya que éste sirve pa-

ra:

- Llevar a cabo adecuadamente el reclutamientc del personal.
— Una seleccién objetiva del personal.
~ Fijar adecuados programas de capacitacién y desarrollo.

- Posteriores estudios de evaluacidn de puestos.
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Parte integrante de manuales de organizacién,

Orientar discusiones de contratacién, tanto individual como <co-

lectiva.

Fines contables Yy presupuestales.
~ Estructurar sistemas de higiene y seguridad.

~ Posibles sistemas de incentivos,

Determinar montos de fianzas y seguros.

Planeacién de recursos humanos.
- Efectos organizacionales.
- Efectos de Supervisién.

- Instrumentos de auditoria.

Una mejor técnica de administracién de recursos humanos.

La implantacién de esta técnica en la empresa auxilia a -«
un logro de una mejor organizacién; pero es sabido que en
muchas empresas no se ha establecido una precisa determi-
nacién de labores, originando con ello incertidumbre acer
ca de las obligaciones causando constante evasién de res-
ponsabilidades e impidiendo a los jefes valorar y contro-

lar el trabajo realizado por sus subordinados.

6.2. PARTES QUE LO COMPONEN:

Los renglones que cubren el aniAlisis de puestos son:

6.2.1. Genorales: Es donde se especifica la localizacién del pues

to, tanto en la estructura como fisicamente; nombre y -
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6.2.2.

6.2.3.

6.2.4.

puesto'del Jgfe,inmediafn y:.subordinados y loé‘horariué.v'w

Debe contener'ademés{ el tftulo del puesto; thero dé cla
ve; méquinﬁs o hgiramiancas empleaaas: Jeé&rduia‘y contag
tos; datos de escalafén; fecha de andlisis; nombre y fir-

mas del analista y supervisor inmediato.

Descripcién analftica: Consiste en una explicacidén deta--
llada de las operaciones que realiza el empleado o traba-
jador en el puesto, describir cada operacifn por separado
y ordenarlas con numeracién ordinal. Debe hacerée una se-—
paracién de las actividades continuas, de las peri&dicas

y de las eventuales.

Descripcién genérica: Es el conjunto de actividades del
puesto, consideradas como un todo tomando en cuenta cua--

tro aspectos fundamentales:

- La unidad, grupo, articulo o persona afectada por la funcién.
- El sistema, procedimiento o técnica utilizado.
- El objetivo o razén de la funcién.

- Observaciones.
Requerimientos: Lo que necesita tener la persona para --
ocupar el puesto, tales como: habilidad, escolaridad, co-

nocimientos especiales necesarios e idiomas.,
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6.,2.5,

6.2.6.

6.2.7.

lidad

Experiencia: Clasificar si la éxper#éncia'és necesaria, -
deseable © no. necesaria, asimisﬁd'séber5éi'ésta se nequie

re en.el drea o puesto similar,

Capacitacién: Definir el tiempo reqheridc, ademés de una

presunta experiencia, a fin de poder iniciar labores.

Responsabilidad: Puede ser directa o indirecta, también
se ha clasificado la responsabilidad atendiendo los nive-

les dado que no es lo mismo ser gerente que obrero.

Esto es en cuanto a la direccién de personas.

En cuanto a trémites y procesos, los grados de responsabi

Be definen de acuerdo a las posibles repercusiones en el

departamento o secciébn.

6.2.8.

Aabiente de trabajo:

Ambiente en relacién a la iluminacién, atmésfera, ventila
¢ién, espacio, etc., y se clasifica en grados excelente,

buena, mala y pésima.

Tiempo, se refiere al tiempo que se dedique a cada una de

las modalidades.

Riesgos, se dlviden generalmente en dos: accidentes de -

trabajo y enfermedades profesionales.
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6.2.9.

Perfil: Coneiste en definir al perfll de quien deba ocu=--

aﬁadiendo edad. sexu, estado civil, nacio-

nalidad; etcétera, los rasgos risicas deaeables ¥y las ca-

rﬁcpeftéticashpaﬁcolégicas que sebrequieren.

‘Por el . an&lisis se podr&n obtener dos tipos de registros,

uno. que descéiba y otro que especifique la labor que ha de desa

rrollarse.

SUPER-
VISION

Deberes 1 ’
~funciones ~respansabilidadades *
‘N \ 7’ r

aes-ow.
SaBILI.
BADES

DISCER.

NIMIENTO,

Anilisie de puestos, "
Fuente: Marie Di Vincenti. Administracién de los Servicios de
Enfermerfa. Ed. Limusa, México, D.F.
1984. -p.p. 209)
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6.3, PROFESIOGRAMA:

El profesiograma tisnde a describir, primordialmente, el
conjunto de habilidades y- rasgos ps!quicoa que debe poseer una
‘persona a fin de encausﬂrse,con éxito.en .la ocupacién elegida.
Un; de sus objetivos consiste en'que los candidatos a seguir
ciertos estudios formales conozcan el tipo de trabajo que les
espera en el futureo, a fin de que anallicen su propia vocacién
y decidan si concuerdan con las tareas que deberin desempeiiar

méAs tarde.

E1l profesibgrama se utiliza en la orientacién profesional
que aungue es un equivalente al anédlisis de puesto tiene sus va

riantes como son:
Ordway Tead {(9), considera:

*Energfa ffsica y equilibrio nervioso
*Sentido del fin y de la direccién
*Entusiasmo

*Fe

*Amistad y afecto

*Integridad

*Conacimientos técnicos

*Decisibn

*Inteligencia

*Habilidad para ensefiar

{9) Laris, Casillas F. Javier. Administracién Integral. Ed. Oasis, México
D.F., 1970. -p.p. ‘140-
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Chester. I. Barnard -(10) co@éidera"dos aspecgoé:

ﬁjapte{a@mibacién'cdmo:’

II. f’Suﬁeriop;dad en otra clase de aspectos:

—Abetérminapién al actuar
~ Persistencia

- Entereza

- Valor

- Integridad

Analizando lo anterior podemos decir que el profesjograma

se aplica a personas con una preparacién académica profesional.

6.4. EL PUESTO EJECUTIVO

Las funciones de los altos ejecutivos es de enorme utili-~
dad para la empresa, ya que sus actividades los convierten en =
el cerebro de una organizacién pues a é1 le corresponde impul--
sar y moderar la negociacién.

(10) 1bid.
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£l anélisis de?puest§ QJeéutiyo'ti

que -&ste. equivale a realiza rganizacién’d

la empresa;’ avorga~ "

nizacién.

Para hacer’ese. anilisis’la tééhiqé»ip descompone . en los -

elémgnfos.ﬁés caynqﬁeristico;.

Gm.l.,klenentos del puesto ejecutivo.

Su funcionalidad: Estos se distinguen unos de otros no
tanto por las actividades especificas, sino por la funcién a la

que sirven.

Su contenido doble: Todo puesto cjecutivo tiene dos %ti--
pos de actividades distiﬁtas. la especifica de cada puesto y -~

las genéricas o administrativas.

Su autoridad y jerarqufa: Todo aquel que es ejecutivo tie
ne facultad para tomar decisiones y hacer que éstas se cumplan,
por lo que los puestos ejecutivos dentro de la empresa guardan

una cierta jerarquia entre ellos.

Sus relaciones y contactos: Siempre existe una serie de
relaciones formales con otros puestos, ya sean superiores o sub

ordinados; la principal es la relacién de responsabilidad.

Los requerimientos del puesto: Cada puesto ejecutivo im--

plica una serie de cualidades subjetivas que la persona debe -
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reunir que pueden ser de experiencia, de condcimieﬁto. de perso
nalidad entre otras que se aplican seglin la posicién dé que sé

trata.

6.4.2. DESCRIPCION DEL PUESTO:

La funcién, consiste en describir en forma concisa y bre-
ve el objetivo fundamental del puesto y a la funcién a la que

girve.

Las actividades, se detalla cada una de las diversas acti
vidades que esa posicién implica y las responsabilidades que en

materia administrativa involucra.

Autoridad, se sefialan los lfmites, el grado y el tipo de

autoridad que el puesto implica.

Relaciones, se seflalan las relaciones formales y 1los con

tactos que el puesto establece con otros.

6.4.3, ESPECIFICACION DEL PUESTO:

En este aspecto se busca determinar los factores subjeti-

vos que debe tener la persona que va a ocupar el puesto.

Requisitos ffeicos, se sefialan los atributos minimos que
el puesto exige como condicién fisica general, la vitalidad, la

salud, etc,
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Antecedentes y experiencia, se pide la experiencia ante-~-
rior que el puesto exige. Se busca también las habilidades: inte
lectuales (habilidad para comunicarse, habilidad analitica, memoria, capa

cidad para adquirir conocimientos nuevos, etc.) que el puesto requiere.

Personalidad e interés, se determinan las caracteristicas

de personalidad que el puesto exige; como son confianza en sf -

mismos, seguridad, grado de madurez emocional necesaria.
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CAPITULO —-7-

La motivacién no es algo que un administrador lleva a ca-
bo para influir en sus subordinados. El personal es quien se mo
tiva por sus propios deseos de seguir adelante lo mejor posible
en el mundo en el gque piensan que viven. La gente lucharéd por -
todos los valores que considera importantes hasta el grado que
sientan que esto es seguro y posible. A veces los administrado-
res tratan de imponer sus valores a los demés, sin tomar en

cuenta que quizd no coincidan con los de los empleados.

Un administrador no puede llevar a cabo su tarea sin sa~-
ber qué es lo que motiva a las personas, su papel no es inten--~
tar manipular a las personas, sino ldentificar los factores mo-

tivadas al disefiar un medio amblente que promueve el desempefio.
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7.1. CONCEPTO

La motlvaciéh‘é'
carencias y necésidade
satiafactores y meJores_ ] Los cientificos no
le dan a ln expresié ) 1dades e1 sentidu de exigencia si

no. més bien quieren significar el conjunto de deseos que pueden

satiafacerse por medio de eatimulos posteriores. Los administra
'dares estén 1nteresados en aquellas necesidades humanas que pug
den satisfacerse dentro de la estructura de la empresa y no pue-—
den darse el lujo de querer satisfacer todas las necesidades de

los empleados.

Motivacién es un término general que se aplica a determi-
nados desecs, impulsos, necesidades y fuerzas eimilares. Dicﬁo
de otra manera, motivar significa mover. conducir, impulsar una

accién.

Por lo anteriormente expuesto podemos decir que, la moti-
vacién es la labor mAs importante de la direcciébn y la maAs com-—
pleja, pues a través de ella se logra la ejecucién del trabajo
alcanzado los objetivos de acuerdo z los estéAndares y/o patro-

nes esperados.

7.2. MOTIVACION HUMANA

Para comprender las relaciones con y entre las personas =-
es necesario conocer la motivacién de su comportamiento, Consi-
derando qué motivo es todo aquello que impulsa a las personas a
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-actuar ‘de determinada forma, ese; impulso a. 1a accién puede ser

axtvrno o puede ser generado interna-

:1a del individuo. En: este ag-—~

ersonas’ saben Vaobre s{ mismas y sobre el am-

7 los valores scciales también son diferentes asf como las capaci
dades varfian en el mismo individuo de acuerdo con el tiempo. -
-8in aﬁbargo, ql proceso que mueve el comportamiento es més o mg
nos semejante en todas las personas, el proceso del cual resul-
tan es bésicamente el mismo para todas las personas. En este -

sentido se sugieren tres suposiciones:

El comportasiento es causado, o sea, existe una causali--
dad de comportamiento. Tanto en la herencia como el medio am---
biente influyen decisivamente en el comportamiento de las perso

nas., Este es causado por estimulos internos o externos.

Rl coaportamiento es motivado, el comportamiento no es ca
sual ni aleatorio, sino que siempre estd orientado y dirigido -

por alghn objetivo.

El comportamiento es orientado hacia metas, en todo com--
portamiento existe siempre un impulso, un deseo, una necesidad,

una tendecncia, expresiones que nos sirven para designar los mo-
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tivos de comportamiento.

'VELnMODBLD BASICO DE COMPORTAMIENTO .

LA PERSONA

L . NECESIDAD
: : (DESEO)
ESTINULO l | - -
(CAUSA) —  TENSION __ META
INCOMODIDAD | - °
COMPORTANIENTO]

I

Este modelo bésico de comportamiento se aplica a todas
las personas, aunque el resultado puede variar ya que dependec
‘de la percepcién del estfmulo, de las necesidades y de los de--

seos, cognicién, del tiempo de cada persona.

Siguiendo el modelo baAsico nos referiremos a lo que es la
necesidad; una necesidad rompe el estadc de equilibrio del orga
nismo, causando un estado de tensién, insatisfacecidn, incomodi-
dad y desequilibrio, esto conduce al individuo a un comporta---
miento o accién, capaz de descargar la tensién o de librarlo de
la falta de comodidad y eguilibrio., Si el comportamiento es efi
caz, el individuo encontraria la satisfaccibén de la necesidad y
por lo tanto, la descarga de la tensién, satisfecha la necesi--
dad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio. Por otra -
parte, una necesidad puede ser satisfecha, frustrada o compensa
da. En el ciclo motivacional, muchas veces la tensidn provocada
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1a’‘salida normal

ya sea por-la -

la via fisiolégica

repercusiong ‘etc.; en otras ocasiones

la héceiid;d no satisfecha-ni frustrada sino transferida o -
'compeﬁsada;,eéﬁo es éﬁayad la satisfaccién de otra necesidad re
duce o aplnéabla intensidad de una necesidad que no puede ser sa

tisfecha.

o NCRSTDAD TGN SATISFACCION
INTERNO r/ INCENTIVO ["
T} 1 I
Las etapas de ciclo motivacional, rodeando la satisfaccién de una necesidad

FUENTE: Chiewcnato. Administracién de Recursos Humanos. México, D.F. 1990
Pag. 59. -

La motivacién humana es ciclica y orientada por las dife-
rentes necesidades, ya sean psicolégicas, fisiolégicas o socia

les.

7.3. TEORIAS

Dada la importancia que tlene la motivacién, es necesario

(74



mencionar algunas de las clasiricaciones

vacién puesto que cada una reve ﬁrﬁ cému

sobre el desempeﬂo del puesto, como son'
do las taorias de proceso. las teoria

ria  a partir de las expectativasy

7.3.1. Teorfas de contenido: La perspectivaidé §$n£;nido destaca
la comprensién de los factores del interior de un indivi-
duo que le mueven a actuar en determinada forma., El enfo-
que de contenido se relaciona con las teorfas de Maslow,

Mc. Gregor, Herzberg, Atkinson y Mc Clelland.

7.3.1.1. Teoria de Abraham H. Maslow, en esencia sostuvo gue en
cuanto un nivel de necesidades quedaba satisfecho, ya no
serviria para motivar, era preciso activar el siguiente -
nivel para motivar a la persona, por lo gque identificé

las siguientes necesidades:

1.~ Mecesidades fisiolSgicas: Las cosas més motivadoras, mfe bésicas
son el alimento, agua, vestido, habitacibn, suefio y satisfaccién

sexual sin olvidar las de elimindcién y excresién.

2.~ Necesidades de seguridad: En este punto se consideran la seguri-
dad fisica y emocional; de sentirse libre de peligros fisicos y

de temor de perder el trabajo, la propiedad, alimento, etc.

3.~ Necesidad de amor: Esta tercera érea es la jerarqufa que se da

al afecto y a la afiliacién, dado que las personas Son seres so-
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clales, necesitan identificarse o aceptarse y ser aceptados por

otros.

4.- Neceaidades de estima: Estas necesidades de estima se hallan en
el nivel més elevado de la motivacién humana, en este nivel se
podrfan situar el poder, reputacién, prestigio, z;econocimiento
el logro y la situaci6n. Maslow destaca que en este motivo de -
estima se engloba la autoestima y la estimacién por parte de -

los deméis.

5.~ Necesidades de autorrealizacién: Este aspecto representa la ci-
ma de todas las necesidades inferiores, intermedias y superio--
res del individuo., La persona que se ha autorrealizado se sien-
te plena y ha realizado todo su potencial. Es el deseo de con-~

vertirse en lo que cada quien es capaz de ccnvertirse, de maxi-

mizar el propio potencial y lograr glgo:_

T erut,af -l v Lo arass,
FUENTE: Marie Di Vincenti. Administracién de los Servicios de Enfermeria
Ed. Limusa. México, D.F. 1884 -p.p. 301-
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Maslow en’'relaci6n a su teoria presenta. los sigulentes as

pectos: : . :. ,' S ‘ .

- Unﬁ'nécesidéd ée%iéfﬁéha* de comportamien
to. : i :
= ‘E1 individuo nace con un cierto contenido de necesidades

fiaioiégicas} que son necesidades innatas o hereditapias
bor ldque el comportamiento se anfoca al inicio hacia la
satisfaccién de necesidades como el hambre, sed, suefio, -

sexo, etc.

- A partir de lo anterior el individuo ingresa a una larga
trayectoria de aprendizaje de nuevos patrones de necesica
des; surgiendo las necesidades de seguridad, proteccidn y
la privacién., Estas necesidades (fisiolégicas y de seguri
dad) constituyen las necesidades primarias del individuo,

enfocadas hacia la conservacién personal.

- A medida que el individuo pasa a controlar sus necesida--
des fisiolégicas y de seguridad, surgen lenta y gradual—-—
mente las necesidades secundarias: sociales, de estima y
de autorealizacién, Sin embargeo, cuando el individuo al--
canza la satisfaccién de las necesidades soclales, surgen
las necesidades de estima, y s6lo cuando éstas son alcan-
zadas, surgen las necesidades de autorealizacidén., Esto -
significa que las necesidades de estima Son complementa-—-

rias a las necesidades sociales, mientras que las de autg
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realizacién son complementarias a las de eatima. Los nive

les’ més baJos eatén relativamente controlados y so

zados por el 1nd1viduo. No todos 1os individuos logran -
llegar al nlvel de las necesidedes de autorealizacién o -

“al’ nivel de las necesidades de estima.

- ‘Las necesidades m&s elevadas surgen no sélo en la medida
en;qua las mfis bajas van siendo satisfechas, sino que pre
dominsn las mé&s bajJas; el comportamiento del individuo es
influido simulténeamente por un gran namero de necesida--
des concomitantes; sin embargo las necesidades més elev;—
das tienen una activacién predominante en relacién con -

las necesjidades m&s bajas.

- Las necesidades més bajas requieren un ciclo motivacional
relativamente répido, mientras que las necesidades més =
elevadas reguieren un ciclo motivacional extremadamente
largo. Sin embargo, si alguna necesidad m&s baja deja de
manifestarse durante mucho tiempo, se vuelve imperativa,
neutralizado el efecto de las necesidades més elevadas.
La privacién de una necesidad mds baja hace que las ener-
gias del individuo se desvien hacia la lucha por la satig

faccién.

Los administradores no deben olvidar que la mayorfa de -
las personas tienen necesidades dispersas dentro de la Jjerar---

quia de Maslow, por lo que debemos considerar que quienes alcan
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YESIS MO DEBE
Sﬁéa DE LA UiidBTECA

zan los niveles més altos son individuos con experiencia y den-
tro de unaedad gerontolégica. .

Z&lz.réoifﬁfde nxn iy “Yﬁ'de Douglas Mac. Gregor, la teorfa "X"

ista -tradicional sobre la direccién y el

'vh§m5ré,t;ene“que ;Eabajar para vivir,

bghidd!a'estd tendencia humana a rehuir el trabajo, la ma
yoi parte de las perﬁonas tienen que ser obligadas a tra-
bajar por la fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas
con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a

la realizacién de loa objetivos de la organizacién.

La repugnancia hacia el trabajo es tan fuerte que ni la
promesa de recompensa suelen bastar en general para supe-
rarla, los individuos aceptarén los premios y estarf pi--
diendo constantemente otros mejores, pero no se produciré
el esfuerzo necesario con remuneraciones nada més, sélo

se logrard con la amenaza del castigo.

El ser humano comiin prefiere que lo dirijan, quiere dismi
nuir responsabilidades, tiene relativamente poca ambicidén
y desea mfs que nada su seguridad. Esta es la idea de la

meqlocridad de las masas, de hecho, se esti elogiando al
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ser humano medio.

‘La tebr!é “Y"::La‘intégrééién de lps‘intergsgs'iﬁdividua—

ies Eon'lbsvﬁhjetiéos de la urganizacién.

El'desdrr§llo del esfuerzo fisico y mentallen el trabajo
.es tan natural como el juego o el descanso. Al ser humano
no comGn no le disgusta trabajar. El trabajo constituiré
una fuente de satisfaccién {(entonces se realizar4 volunta
riamente) o de manera de castigo {entonces se evitari si

es posible).

El control externo y la amenaza de castigo no son los ini
cos medios de encauzar el esfuerzo hacla los objetivos de
la organizacién. E1 hombre debe dirigirse y controlarse a
sf miamo en servicio de los objetivos cuya realizacién se

compromete.

El individuo se compromete a la realizacién de los objeti
vos de la empresa por las compensaclones ascciadas con su
logro. Las mfs importantes de estas compensaciones pueden
ser producto directo del esfuerzo desarrollado por lograr

los objetivos de la organizacién.

El ser humano ordinario se habitia, en las debidas cir---
cunstancias neo s6lo de aceptar sino a buscar nuevas res—-
ponsabilidades. La capacidad de desarrocllar en grado rela
tivamente alto, la imaginacién, el ingenio y la capacidad

creadora para resolver los problemas de la organizacién
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es caracteristica de ‘grandes sectores de:l B;acyén.

En 1as'ponaiciodésruﬁfualag'de la-vid

tencialidades ntslectqgleé del Qer'huﬁaﬁo'estén'giendo

| vgiun»s'de la:naturaleza humana, sino fdllas de
fé'éﬁpfésafﬁérg'dascubrir el potencial representado por
SQ; ié;urgos humanos. La teorfa "X" presenta a los admi--—
‘ﬁistradnres una serie de razones fédciles de entender para
explicar el funcionamiento ineficaz de la organizacién,
se debe a la fndole de los recursos humanos con que hay

que operar.

mmla.teoan de Frederick Herzberg, &ésta considera dos factores
En el primero agrupa los aspectos que &1 llama de insatis
faccidén, es decir aquellos cuya presencia en cantidad o
cualidad apreciables no causan satisfaccién, ni insatis--
faccidén. Entre éstos se cuentan las condiciones de traba-
Jo, las polfiticas de la compafifia, las relacicnes de traba
Jo, el salario, la pcaicién, la seguridad en el trabajo y
la vida personal. El segundo factor lo coastituyen leos -
verdaderos elementos de satisfaccidén, es decir aquellos
que causan més o menos satisfaccién segtin su nivel cuali-

tativo o cuantitativo. Entre ellos estdn las tareas reali
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zadas,ila'

pértqn i

r lacionada estrechamente con
ecesidades'  de Maslow. Herzberg redujo a
niveles de Maslow. Los factores de

higiene 80n’. como’ 1ndica el término, de fndole preventiva

y'qircundante,y m&a o menos equivalen a lag necesidades
dé nivel inferior de Maslow. Estos factores de higiene -
provienen o evitan la insatisfaccién pero no conducen a

la satisfaccién.

JERARQUIA DE NECRSIDADES DE MASLOW TEORIA DE DOS FACTORES DE HERZBERG
TRABAJO DESAFIANTE 7 Lo?nq
AUTORREALIZACION CRECIMIENTO EN EL PUESTO
RESPONSABILIDAD
PROGRESG
ESTIMA O POSIGION RECONOCIMIENTO
STATUS
RELACIONES INTERPERSONALES
AFILIACION O ACEPTACION FOLITICA Y ADMINISTRAGION DE LA EMPRESA

CALIDAD DE LA SUPERVISION
CALIDAD DE LA SUPERVISION
SEGURIDAD CONDICIONES DE TRABAJO
SEGURIDAD EN EL PUESTO

SUELDO
VIDA PERSONAL

NECESIDADES FISIOLOGICAS

Comparacidén de las teorfas de motivacién de Maslow y Herzberg (Nota: la su-
pervisién puede ser asunto de satisfacer necesidades tanto de afiliazién co
mo de seguridad.
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7.3. LA.Teoria de Incclelland

‘en dété teorfa se han identifica-

égiéas,‘necesi——

son‘de'e pécial'impd ncia,pava 1n administracién, pues—

to que se les debe reconocer para hacer que una empressa

organizada o. cualquier departamente de ésta representan -
algunos grupos de personas que trabajan juntas para lo---
grar metas. La necesidad de logro es de primordial impor-

tancia.

Las personas con una gran necesidad de poder tienz2n una
considerable preocupacién por ejercer influencia 7y con~--
trol; por lo general estas personas son lfderes, ocupan
puestos de liderazgo, son enérgicos, decididos y exigen--
tes, les gusta ensefiar y hablar en pdblico. Las personas
con una gran necesidad de afiliacién obtienen placer al
ser amados y tienden a evitar el dolor de ser rechazados
por el grupo social, estas personas gustan de una interagc
cién amistosa con los demds; las personas con grandes ne-—
cesidades de logros, tienen un intenso deseo de éxito y -
un temor igualmente intenso al fracaso; desean desafio, -
asumen una posicidén realista ante el riesgo, prefieren -
asumir la responsabilidad persconal por la organizacién de
un trabajo, gustan de la retroalimentacién especifica y

pronta sobre lo que estén haciendo.
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7.3.2.Teorfa de proceso, esta teofi;;b;ce:hiﬁc;piébeﬁ cémo ¥ -
por qué metas sg.motiva a'léa 1ndividuds; eﬂvesté aspecto
las necesidades son tan-sélo un eleﬁento del proceao‘por
el cual los individuos deciden cémo han de comportarse, -
La expectativa es una nocién bAsica para esta teorfa, ya
que la persona preve§ que ha de ocurrir como resultado de
su comportamiento, otro factor es la valencia o fortaleza
de la preferencia de un individuo por el resultado esperz

do.

7.3.3.Teorfa dec refuerzo, se denominan a menudo como acondicio=-
namiento operante y modificacién de comportamiento. Estas
teorfas no destacan el concepto de un motivo ni de un gro
ceso de motiveci6ébn. M&s bien tratan sobre cémo las conse-
cuencias de una acclén pasada incluye sobre las acciones
futuras en un proceso ciclico de aprendizaje; en este as-
pecto la gente se comporta en determinada forma debido a
que, en el pasado, aprendieron que cierta conducta tenia

consecuencias gratas, y otras las tenfa ingratas.

7.3.4.Teorfa a partir de la expectativa, el elemento esencial
de esta teorfa es que las personas se ven motivadas a llg
var a cabo acciones para lograr alguna meta en la medida
en que se esperan que determinadas acciones de su parte
les ayuden a lograr su meta. Vroom da un enfoque de ex--—
pectativas para comprender la motivacién, éste argumenta

que la motivacién es producto del valer gue una persona -
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anticipa para una accién y He la probabilidad que percibe

de lograr‘qu§ metas. Utilizando los propios términos de -

la teorfa de;VE&om;pu}Héfblantéhrse as{:
Fuerzh_ ‘= “valencia. X expectativa

an‘dondélla fuerza es la potencla de la motivacién de una
perscona, valencia es la fuerza de la preferencia indivi--
dual respecto a un resultado y expectativa es la probabi-
lidad de que una accién especffica conduza a un resultade
deseado; ejemplificando se presenta una valencia de cero
cuando la persona es indiferente con respecto al logro de
clerta meta y existe una valencia negativa cuando la per~
sona prefirirfia no lograr esa meta, Y el resultado seria
una no motivacién. De la misma manera una persona no ten-
dria motivacién para lograr una meta si la expectativa
fuera cero o negativa. La potencia que se ejerce para reg
lizar una accién depende tanto de la valencla como de la
expectativa, ademds un motivo para lograr alguna accién -
puede ser determinado por el deseo de lograr alguna otra

cosa.

MOTIVACION ADQUIRIDA

Considerando que la motivacién estd constitufda por todos

aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la -

conducta hacia un objetivo; podemos decir que algunos tipos de

conducta son aprendidos, la sociedad va moldeando en parte la
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personal#da’;y }a cdltpra, yq‘moidaando nuestro comportamiente
wy créando‘nﬁestbésfnecpéfdadea.:El~hecaniémo por el cual la. so-

‘ciedadvenseﬁa‘q‘éusxhigmbrbs la forma de comportarse es el Si-m

’guiente:‘

- Se presenta un est{muloc

- La persona responde ante ese eatimulo

- Un miembro de la sociedad de m&s jerarquia que aquél a -

quien se trata de ensefiar, juzga el comportamiento y deci
de si éste es adecuado o no.

- En caso positivo otorga un; recompensa, si es inadecuado
proporciona una sancidn.

- La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro
ante esti{mulos semejantes, se repita la respuesta premia-
da. Cada vez que esto sucede ocurre un reforzamiento vy,
por tanto aumenta la probabilidad de obtener la conducta
deseada, una vez que se adguiere esa conducta se dice qgue
ha habido aprendizaje.

- El castigo es menos efectivo; parece que la informacién
que transmite no es especifica, pero si disminuye la pro-
babilidad de que se repita ese comportamiento, ante estf-
mulos semejantes.

- El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actqales

o potenciales de conducta.

Por lo anterior podemos darnos cuenta que la motivacién -

es compleja y en ésta se concentran tres grandes aspectos: bio-
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16gico, pasicoldgico y cultural.

tieted ¢ QL
replta 13 misma 1
ani2 estlinulos semrjuntes

Loguama e e resosn & npeenihafe,

FUENTE: Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos Humanos
Ed. Trillas. México, D.F. 1990
~ p.p. 67~

6.5. MNOTIVACION HACIA EL TRABAJO.

Motivacién hacia el trabajo, con esta frase se habla de -
direpcidn como s8i el trabajo fuera el factor hacia el cual ten-~
diese la conducta; se trata de convertir al trabajo en un fin;
sin embargo, resulta que para la mayorfa de las personas es un
medio para lograr otras cosas. En algunas ocasiones el trabejo
puede ser gratificante, no se puede pensar que todo el mundo va
a considerarlo un fin en s{ mismos, por lo que debemos conocer
cufiles son los objetivos de las personas, qQue pueden ser logra-—

dos a través de un medio: el trabajo.
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Es'ﬁuy comin . caer en el error de que un elemento motivado
producé mis. Los administradores se interesan por motivar a sus
trabajadores-a fin de lograr mayores niveles de produccién. Pe-
ro la motivacién es uno de los muchos elementos que es necesa--—

rio tomar en cuanto el proceso de produccién.

El individuo desarrolla un esfuerzo que se finca en su
personalidad, pero condicionado en parte por su ambiente cultu-
ral y por la organizacién. 8i el trabajador contribuye a alcan-—
zar los objetivos de la organizacidén éste recibiré incentivos,
pero en caso contrario obtendrd sanciones. Tanto los premios cg

mo los castigos van a {nfluilr en su motivacién.

Para que se realice un aprendizaje efectivo, los incenti-
vos o premios deben resultar atractivos para los miembros de -
las organizaciones; deben estar constitufidos de manera que gir-

van a éstos para lograr sus objetivos persocnales.



PROCESO PROD!!CTIVO

INDIVIDUO

SQCIEDAD

instintas
" ORGANIZACION Eaito (premios)
‘M""‘dn vatores | Sivamas on —
Prozagimne, 1‘ET|V_DS
. d"’ar, Kurmas tes P ey '
H g vehibas | Cel L el :
g‘ “E€SFUERTO -—-‘
S e Te acicga | g ¢ ] orEarizacén
[
o Costumbres | Durucraca
o0
Rt te e F
1 racaso
HNecesidanny {castigos)

R

FUENTE: Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos Humanos.

Ed. Trillas, México, D.F. 1990
-p.p. 69~
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CAPITULO =8~

CASO PRACTICO

8.1 METODOLOGIA

De acuerdo al contenido de este trabajo, la investigaciédn
es de tipo bibliogrédfico, ya que se realizé a través de la revi
sién de contenidos temfticos de la 18, 28#. y 3% mano; debido a
que se establece la actualizacién del conocimiento en los admi-
nistradores y principalmente en los gerentes para modificar la

préctica en el desarrollo de su profesién.

La entrevista que se aplicé fue de hechos, actitudes y -
opiniones, e¢ individual en forma personal y libre previa elabo-

racién de una gufa de preguntas.

Durante la entrevista se pudo observar gue los puestos -
claves y altos niveles jerérquicos estén ocupados por personas

de més de 45 aflos de edad, aunque tambiecii se observé un gran ng
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mero de-personas Jé&énés 1pero pcupando'puestosﬂy Jerarqu

artutela de  las pe

claves.

Los resultados de las enﬁre&istés,'sé-presentan en

‘general ya que al analizarlas 'y ‘extraer las respuestas te
les, loé entrevistados coincidieron en las respuestas, po
que se consideré s6lo presentar el total de datos.
8.2. UNIVERSO DE TRABAJO
Se aplicaron las entrevistas a 17 personas mayores
afios de edad y que ocupan puestos claves.
8.3. LIMITES DE ESPACIO
Se realizé la investigacién en las instalaciones de
C.T.M., ubicadas en: Vallarta # 8, México, D.F.
8.4. LINITES DE TIEMPO
Las entrevistas se llevaron a cabo en dos dias, en
matutinas y vespertinas.

8.5. ORGANIZACION

Esta investigacién estuveo bajo la responsabilidad d

tudiante del 10mo. semestre de Licenciado en Admini

cién José Ac11i6 Arias Rivas y la asesorfa del L.A.L

fas de

rsonas

forma
tug—~

r lo

le 45

oras

rl eg-
tra--
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. Raimundo Garcia Guerra,

8.6.2.

tina.

catedrfitico de la Universidad La-

RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS APLICADAS

Aspecton Generales:

Edad de los entrevistados

Afilos en la C.T.M.

Satisfaccién al realizar

su trabajo
Horas de trabajo

Puesto gue ocupan:

Superacién personal:

Jubilacién

55 a 93 aflos

20 a 30 afios

$0 aflos un mes

100% de satisfaccién

personal

24 horas disponibles

= Directivos

- Gerenciales

~ Legislativas

Se actualizan permanen

temente y evaldan sus

conocimientos.

Ninguno desea ser Jubi

lado.

Puntos de vista de los entrevistados en relacién a loas in

dividuos en etapa gerontolégica.

~ Son personas altamente productivas

- Se debe aprovechar su experiencia
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- No piérdeh sus” facultades
- Sohipepsaﬂtesﬂ

- Np»&aﬁéh'éeé désbcupados por que se pilerde su experien-

;‘éé‘généé vgliaga que tiene conocimientos que deben asi-
i‘,}uar'v_ otros.

- Los-jubilados deben ser aprovechados por ‘las institucio
nes.

-~ Son personas que se deben admirar y respetar.

8.6.3. La personalidad de Don Fidel Veldzquez.

~ Su respuesta en cuanto si hay cambios en la C.T.M. es:

"Estoy listo 81 hay alguien que me sustituya®.

- A la pregunta sobre salarios y precios, contesta sélo

lo concerniente a la C.T.M.

- En relacién a la pregunta si intervenfa en los cambios
de dirigente contesta: "No sugiero nada ni a favor ni

en contra”.

- Es muy severo para aclarar situaciones donde lo quie--
ren involucrar como en la pregunta de que si infiuirfa

en la sucesién presidencial.

-~ En cuanto a preguntas sobre: salarios, posicién y cré-

dito de los trabajadores, es muy explicito y no deja
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lugar a dudas.

- E1 sefior Fidel es leal a la C.T.M., y se considera un
simple representante de un sector que trabaja para de-
fenderlo y que esté presente en todas las cosas impor-

tantes del pais.

8.6.4. Imagen de Don Fidel Velézquez ante los Cectemistas entre—-—
viatados:
- Es un hombre fuera de serie, un ejemplo de fortaleza
~ Es m&s avanzado que muchos j6venes
- Es de ideas modernas
- Es un hombre de mucha experlencia que est& disponible
las 24 horas del dia.
- Es un hombre de mucha historia en nuestro sistema.
8.7. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
De acuerdo al anfilisis de los resultados expongo lo si---
guiente:

En la C.T.M., sf existe personal gerontolégico que ocupa
puestos y Jerarquias de gran responsabilidad, dejando en-
trever Bu entrega y disponibilidad al trabajo, abiertos

al diflogo y a la modernizacibn.

En cuanto a la opinién que tienen respecto al individuo

en general en etapas gerontolégica no es nada despectiva,
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pues para ellos{eén personas que deben aprovecharse.

En relacién a‘los JGVenee. su opinién es que deben aprove

nc;é déi personal gerontolégico y asimilar

sus.conocimientos’’

‘' Cabe .mencionar que los entrevistados hacen resaltar 8 —-

"Dod'?idélsVelﬁzquéz" como un gran hombre y un ejemplo a seguir.

Otro aspecto por demds interesante es que nadie quiere ni

desea ser jubilado.
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CUADROS Y SU ANALISIS

{96



A

D R O

EDAD

DEL PERSONAL GERONTOLOGICO

E DA FRECUENCIA %
45 - 5% 1 6
55 - 65 5 29
65 - 75 8 47
85 - 9s 3 18
TOTAL 17 100

FUENTE: 17 Entrevistas realirada:z a personal geronto-
légico de la C.T.M.
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ANALISIS DEL_CUADRO_N° - 1 -—

En este cuadro podemos observar, que la edad de |

los entrevistados es de 65 a 75 afios en un 47%

y de 85 a 95 en un 18%; por lo que se concluye

que sf{ existe en la C.T.M. personal gerontolégi

COo.
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C U A D R-'O0 N -°

CARGO QUE DESEMPENAN

CARGO FRECUENCIA %
DIRECTIVOS 8 47
GERENCIALES 6 35
LEGISLATIVOS 3 18
TOTAL 17 100

FUENTE: 17 Entrevistas reallzadas en personal

gerontolégico de la C.T.M. 1993
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ANALISIS DEL_ CUADRO_N° -2~

Este cuadro nos refiere que los cargos de
‘los entrevistados es a nivel directivos y
gerenclales en un 47 y 35% regpectivamen—
te, siendo la mfnima la legislativa en =

un 18%
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C__ U A N ° ~3 -
ANOS LABORANDO EN LA C. T.
AR os FRECUENCIA %
20 - 30 3 18
30 - 40 10 59
40 - 50 4 23
T OTAL 17 100

FUENTE: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-

légico de la C.T.M. 1993,
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ANALISIS DEL CUADRO N° ~ 3 —

Los datos nos reportan que el personal geron
tolégico tiene m&s de 20 aflos laborando, pues
el 18% refiere tener de 20 a 30 aflos; el S9%

de 30 a 40 y un 23% de 40 a 50.
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A C T U A L I Z A C I ON

ACTUALIZACION FRECUENCIA| %
PERMANENTE 17 100
ESPORADICA 0 o
TOTAL 17 100

FUENTE: 17 entrevistas realizadas en personal geronto-

légico de la C.T.M. 1993
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ANALISIS DEL_CUADRO N° - 4 -

En el anflisis de este cuadro podemos darnos

cuenta que los entrevistados tienen una ac--

tualizacidn permanente en un 100%.
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C U A D R O N °. -5

EL PERSONAL GERONTOLOGICO EVALUA SUS CONOCIMIENTOS

EVALUAN FRECUENCIA %
SIEMPRE 17 100
A VECES o o
TOTAL 17 100

FURNTE: 17 Entrevistas realizadas en personal gercnto-

l6gico de 1la C.T.M., 1993
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ANALISIS DEL CUADRO _N° - 5 -

Los datos nos muestran que estas personas -

siempre evalidan sus conocimientos, diendo és

ta una caracteristica del personal gerontol§

gico.
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PERSONAL A SU CARGO

EN RELACION A SU EDAD

PERSONAL FRECUENCIA . %
JOVEN 10 59
ADULTO a4 23
GERONTOLOGICO 3 18
T O T A L 17 100

FUENTE: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-

16gico de la C.T.M. 1993
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Este cuadro nos aporta datos muy importantes
para la investigacién ya que en un 59% de -
los entrevistados tienen a su cargo perso--
nal joven a diferencia del personal gerontgo
16gico que es de un 18% y adultos en un 25%
lo que quiere decir que el personal geronto

16gico se ubica en cargos directivos.
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€C_U A D

SATISFACCION PERSONAL EN SU TRABAJO

SATISFACCION FRECUENCIA x
-100% 17 100

50% o o]

20% 0 o
TOTAL 17 100

FUENTE: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-
l6gico de 1la C.T.M. 1993

NOTA: Se tomé como referencia el logro de objetivos personales.
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Los datos de este cuadro nos reportan su

trabajo como satisfactorio en un 100%.
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C__U A D R O N-° - 8 -

OPINION QUE TIENEN DE LAS PERSONAS DE 45 A 65 AHOS DE EDAD

0OPINTION FRECUENCIA %

POSITIVA 17 100

— Son altamente productivos

Se debe aprovechar su experiencia

Son pensantes

No deben ser desocupados

= A mayor edad mayores experiencias

Capacidad para ensefiar y aprovechar

Juventud = Vigor
Gerontologia = Experiencia

- Posee conocimientos que deben asi
milar otros.

Los jubilados deben ser aprovecha
dos.

— Personas que deben admirarse y -
aprovecharse.

— No pierden sus facultades

NEGATIVA o o]

T O T A L 17 100

FUENTE: 17 Entrevistas realizadas en personal gerontolégico de la -
C.T.M. 1993.
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ANALISIS DEL_CUADRO__N° - 8 —

En este cuadro se agruparon las respuestas

que fueron expresadas por el personal en~-

trevistado.
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HORAS DE TRABAJO AL DIA

AORAS DE TRABAJO FRECUENCIA %

a8 - 12 0 o
12 - i6 o 0
1s - 20 o o
20 - 24 17 100
TOTAL 17 100

FUENTE: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto—

l6gico de ia C.T.M. 1993

(113



ANALISIS DEL _CUADRO__N° - 9 -

El dato que nos reporta este cuadro es que las
17 personas entrevistadas manifestaron que las
24 horas del dfa trabajan para la C. T. M., -
"existe hora de entrada mas no de salida" por

lo que se deduce que las 24 horas estén disponi

bles para la C. T. M.
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C_ U A D R O _ _‘N° —.10 =

DESEOS DE JUBILARSE

DESEAN
FRECUENCIA %
JUBILARSE
SI o Q
NO 17 100
TOTAL 17 100

FUEBNTE: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-
l6gico de 1a C. T. M, 1993
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ANALISIS DEL_CUADRO_N° -10-

El dato que nos reporta este cuadro resulta

obvio en cuanto que no desea Jjubilarse, pues

8i tiene el 100% de satisfaccién y 24 horas

de trabajo es por que pueden llevar a cabo -

esa actividad.
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OPINION QUE TIENEN DE DON FIDEL VELAZQUEZ

OPINION

- Ejemplo de fortaleza y en-
trega a su trabajo.

~ Es de ideas modernas.

~ Hombre de mucha experiencia

-~ Hombre de mucha historia.

17

100

TOTAL

17

100

FUENTE: 17 entrevistas realiadas en personal geronto
1993

légico de 1la C. T. M.
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ANALISIS DEL CUADRO N° -11-

En este cuadro sSe concentraron las opiniones

que los cetemistan entrevistados tienen de

Don Fidel Vel&zquez.
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CAPITULO -9 -

CONCLUSTIONES:

Esta investigacién se realizé de acuerdo a un plen de trg
bajo en donde se expusieron los aspectos determinantes del ori
gen e importancia del mismo. Para poder llevar a cabo este trg
'baJo se hizo en dos aspectos: primerc una revisién bibliogréfji

ca y posteriormente un caso prfictico, obteniéndose los siguien

tes resultados.

Al término de la revisién bibliogrédfica, se pude apreciar
que el individuo en la etapa gerontolégica posee importantes -
cualidades ya que sus caracteristicas intelectuales no sufren
cambios, ésto se confirmé con los datos que nos reportan las -
investigaciones anteriores, puesto que los ubican como parte
fundamental dentro del sistema social y polftico y més afin en

la organizacién de la empresa.
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Es'impu;tante réﬁélfar’qué él‘gablar dei gérente, el empre
sario y el‘eﬂeqﬁgivo'deben ;éaeer»exhérianéia laboral .y conoci
-mientos te&ricQB acéua;;zados Qara ocuéar estos puestos, ademés
se‘requiere deﬂ;ndurez emoc;onai, ecuanimidad y habilidad. Con
.el andlisis de‘pﬁﬁsto,'el profesiograma y la motivacidén confir
mamos los éspectns anteriorea.ya que se seflala como punto im--
portante "LA EXPERIENCIA® y ésta se adquiere a través de mu---

chos affos de trabajo.

Aunado a ésto los datos obtenidos de la investigacidn en
la C.T.M,, nos acaba de confirmar lo anteriormente expuesto, -
pues los resultados nos indican que las personas en la etapa
gerontolégica ocupan puestos claves y de un alto nivel jerfr--

quico.

Por lo tanto considero, que el personal gerontolégico es
un elemento primordial dentro de una empresa, que los gerentes,
empleados, empresarios y ejecutivos deben aprovechar su expe-~

riencia y sus conocimientos,

En conclusién la hipbtesis que se plantea en este trabajo

es verdadera.
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GUIA DE_ENTREVISTA QUE_SE_APLICO EN LA C. T. M.

1l,- LQué edad tiene?

2.~ LCuAntos afios tiene leborando en la C.T.M.?

3.; ¢Qué cargo desempefia en la C.T.M.?

4.~ LCon qué periodicidad se actualiza?

Sem ¢Con qué periodicidad evalfia sus conocimientos?

6.- 4Qué tipo de personal tiene a su cargo? (en relacién a

a la edad).
T &LSu trabajo es satisfactorio?

8.~ ¢Qué opinién tiens de las personas entre los 45 a 65

afios de edad?
9.~ iCuéintas horas trabaja al dfa?
10.- ¢Desea jubilarse?

11.- 4Qué opinibn tiene de Don Fidel Vel&zquez?
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LIC.

2.-

3.~

10.-

RESPUESTAS DE_LA_ENTREVISTA REALIZADA A:

VICTOR HUGO ROSALES CARDONA.

Edad 47 afios
Afios en la C.T.M.: 20 afios
Cargo: Secretario Particular del Lic. Abelardo Carrille

Zavala y Director Interino del "Hogar de Ancianos".
Debe permanecer actualizado

Evalia siempre sus conocimientos y actividades.
Personal a su cargo: jévenes y adultos,

Su trabajo le trae un 100% de satisfaccién

Su opinién de las personas de 45 a 65 aflos de edad:

- No pierde sus facultades a menos que esté enfermo
- Son pensantes y creativos
- Les gusta estar ocupados

- Se nos estd escapando su experiencia

Horas de trabajo: "existe hora de entrada y no de sali-

da". 24 horas.

No piensa en retirarse de sus actividades ni jubilarse.
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11.- Opinién acerca de Don Fidel Velézquez

- Ea un hombre activo
- De mucha fortaleza
- Es de buena madera

~ Muy responsable
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LIC.

10, -

11, =~

RESPUESTAS_DE_LA ENTREVISTA REALIZADA A:

HILDA ANDERSON

Edad; 45 afies

Afios en la C.T.M.: 27 aflos

Cargo Legislativo: ﬁiputada por 4ta. vez.
Siempre se mantiene actualizada

Siempre evalfs sus conocimientos

Personal a su cargo; En su mayorfa Joven.

Su'trabajo es satisfactorio en un 100%

Su opinién de las personas entre los 45 y 65 afios:

Loe j6venes deben asimilar sus conocimientos
Los jubilados deben aprovecharse
Se debe aprovechar su experiencia

La juventud tiene vigor, los ancianos experiencia

Horas de trabajo: 24 horas
No desea jubilarse "quiere morir en la raya"

Opinién de Don Fidel Veldzquez

Un hombre fuera de serie
Es un hombre que le gusta lo moderno
Un hombre con mucha experiencia

Un ejemplo a sepuir
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RESPUESTAS DE LA ENTREVISTA REALIZADA A:

DON FIDEL VELAZQUEZ.

1.-

Edad: 93 afios

Afios en la C.T.M.: Mé&s de 50 afios

Secretario General de la C.T.M.

Su actualizacién es y debe ser permanente.

»Analiza sus acciones antes y después de realizarlas.

' Es satisfactorio su trabajo. "Estaré pendiente de que

los trabajadores participen en los acontecimientos im-

portantes del pais".

Su opinién acerca de las personas entre 45 y 65 aflos

de edad:

- Entre més edad més experiencia, es una fuente inagotable de co

nocimientos.

- Su cerebro se desarrolla més.

¢(Desea retirarse?. Cuando ya tenga quien ocupe mi lu--

gar.

Horas de trabajo al dfa: 24 horas
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10.- Tipo de personal a su cargo: Adultos .y geronto.ldgicos.

11.- Qué opina de Don Fidel Velédzquez

- Es un hombre que trabaja para.la C.T.M.
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Anatomofisiolégico.- Término utilizado para referirse a . la anag
tomfa y fisiologfia de un organismo.

Agimétrico.~ Que no tiene simetrfa, falta de similitud fisica
© estructural.

Bioffsico.- Estudioc de los fenémenos biolégicos.

Estoereotipo.- Impresién de un grupo de gentes sobre un mismo
tema.
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AA.F. Stonner James.- Adminsitracidn. México, D.F. Prentice Hall Hispano——
americana, S.A. 1984. -641 p.-

Arias Galicia, Fernando.- Administracién de Recursos Humanos. México, D.F.
Trillas, 1988 -535 p.~

Babb S., Pamela.-~ jQué es la enfermeria GerontolSgica?. Revista "Enferme-—
ra al Dfa", Vol. 7. N® 5. 1982. -4,5 p.-

Balgeiro Almairo, Lasty.- Principios de Administracién. México, D.F. Libre
ria Acuario, S.A. de C.V. 1989 -191 p.-

Byars (y) Rue.- Administracién de Recursos Humanos. México, D.F. Interame—
ricana, S.A. de C.V. 1987 -427 p.-

Chiavenato, Idalberto.— Administracién de Recursos Humanos, México, D.F. -
Mc. Graw-Hill, 1988 ~578 p.-~

Fernandez F., Rodarte.— La Empresa y sus Relaciones PGblicas. México, D.F,
Limusa, S.A. 1973 -218 p.-

bi Vincenti, Marie.— Administracidén de los Servicios de Enfermer{a. México
D.F, Limusa. 1984 =499 p.-

Garza Mercado, Ario.- Manual de Técnicas de Investigacién para Estudiantes
de las Ciencias Soclales. 4% Edicién. México, D.F. El Colegio de M&-
xico. 1988. =351 p.~

Galindo (y) Martinez.- Fundamentos de Administracién., México, D.F. Trillas
1987. 240 p.-

Guerrero S8fnchez, Cisar.- Manual de Gerontogeriatrfa. México, D.F. Edito=—-
rial Domés, S.A. 1981, -166 p.-

Jufirez Cornejo, Juli&n J.- Tesis "Atencién de Enfermeria en la Tercera Eta
pa de la Vida". Escuela de Enfermerfa de Ciudad Nezahualcéyotl. 1990
127 p.=-

Koontz, O'Donell {y) Weihrich.- Administracién. México, D.F. Graw-Hill, -
Interamericana, 1988. -768 p.-

L. Byars Ll.~ Administracién de Recursos Humanos. México, D.F. Interameri-
cana, 1987, -428 p.-

Laris Casillas, Francisco.- Administracién Integral. México, D.F. Edicio~-
nes Oasis, S.A. 1970, -271 p.-



L. French Wendell.- Administracién de Personal., México, D.F. Limusa. 1989
~656 p.-

Langarica Salazar, Raquel.- Gerontologfa y Geriatria. México, D.F., Intera-
mericana. 1987. ~120 p.-

Petersen (y) Plowsan.~ Organizacién y Direccién de Empresas. México, D.F.
Unién Tipogréfica Editorial Americana, S.A. de C.V. 1980 -624 p.~

Price, L. Alice.— Tratado de Enfermerfa., Interamericana, S.A. de C.V. 1980
-641 p.-

Payno, Manuel.- El Problema Gerontolégico de México. Tema Monogréfico, Re-
vista de la Facultad de Medicina, Vol. XXIII, afio 23 N° 5., 1980.
P. P, 22 - 46,

Reyes Ponce, Agustin.~ Administracién de Empresas. 1. y 2. parte. México
D.F., Limusa Wiley. 1972

Romero Betancourt.- La Administracién de Personal y su Aplicacién Préctica
en la Empresa Moderna. México, D.F. Cfa Editorial Continental, S.A,

de C.V. 1982, =~126 p.-
Velasco, Carlos.- Fidel Veldzquez. México, D.F. Plaza y Jones. 1986 -50 p.-

Ley Federal del Trabajo.~ Editorial Olguin, S.A. de C.V. 9. Ed, 1990.



	Portada
	Índice
	Prologo
	Introducción
	Capítulo 1. Fundamentación del Tema de Investigación
	Capítulo 2. Generalidades
	Capítulo 3. Resultados de Investigaciones Anteriores
	Capítulo 4. La Empresa
	Capítulo 5. La Gerencia
	Capítulo 6. Análisis de Puesto
	Capítulo 7. Motivación
	Capítulo 8. Caso Práctico
	Capítulo 9. Conclusiones
	Capítulo 10. Anexos
	Bibliografía



