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PROLOGO 

El administrador en cualquier nivel jerárquico de una e~ 

presa, busca siempre cumplir con los objetivos do su profesión, 

el de aprovechar los Recuraoe Humanos bajo su control y respo~ 

sabilidad. 

En la investigación que se presenta, se da a conocer en 

forma sencilla, clara y verídica la relevante trascenden-

cia de contar con personal gerontol6gico en una empresa, por-

que estos cuentan con una gama de sabiduría y experiencia. 

En la presentación de cada uno de los capítulos se die-

tinguen las ventajas de contar con personal con mucha experien

cia, teniendo como resultado una mayor y mejor productividad. 
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X N T R o D u e e I o M 

La presente' investigación ha sido elaborada con el fin de 

analizar al individuo en· la etapa gerontol6gica y su participa

ción dentro de la empresa¡ así como el aprovechamiento de éste 

por parte de loa administradores, ya sea emproaario, gerente o 

ejecutivo. 

Para llevar a cabo este análisis se vió la necesidad de 

establecer las diferencias de la gerontología, gerintria y 

nescencia, así como el de especificar los signos y tipos de en

vejecimiento. Algunas dé las investigaciones anteriores que 

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 consideró de suma importancia hablar de la empresa y 

la gerencia ya que dentro de la administración es donde se ana

lizan las caracteristicas de los recursos humanos para su ubic! 
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ci6n dentro de la empresa; ol a~álisis de puc~to .Y el ·profesio

grama son· VitB.les P.ar~ Po_.der lievar 8: Cabe:> - el -.~-1:'"~~ :ªn·t·arx~:r -

.:··~,: '"' .. ·. -~;:\.'.·. ,. ·,.-.. :·.·,. 

,se h·ab-~~~;·'.-~~~~-~ ;~~~-i'J-~·c·1·6n ~.u.~~t~ qu_•,· ~ara __ ._.1 .. ~-d~-i~:~-~~r:~~--
. -. ,;,. ~-;.~'"-'.:._-,-X~..;;~:· - ;.~~?'.:.'.:'· ;,-;:,.;-, . 

dor, ~t.:::~.ª,_~'~-~·~;.~~t:..\~.~~~;~;'.f,~~;:::_;,~--~-·-:·.~.~-~-·e~·~·d~.de~ bás i cns · ii secUndÓri as 

del individ~uo:<Y·.-: eil·.'·. bas-e-:'a '~6stás ··detectar qué personal requiere 

Para co~pl~mentár la investigación se llevó a cnbo un ca

so práctico en la·c.T.M. (Confederación de Trabajadores Mexica-

nos) del cual se presentan los resultados, análisis y conclusi~ 

nea muy importantes. Finalmente aparecen el glosario de t6rmi-

nos para facilitar la comprensión de los términon a quienes hn-

gan uso de este trabajo, los apéndices y anexos y las rcferc11--

cias bibliográficas de las obras de consulta. 
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FUNOAMENTACION DEL TEMA DE INVESTIGACION 

ORIGEN: 

La empresa como tal requiere de personal altamente capaci

tado y con una basta experiencia en el área, de manera que se 

puedan alcanzar los objetiven: la experiencia académica, perso

nal y laboral me ha~ ensenado que quienes poseen estas caracte-

rísticae, personas con una ed3d entre 45 a 65 años; consid! 

rendo que este tipo dt personal 1 sus valores están basados en 

la sabiduría, sagacidad y cordura, sin dejar de cultivar su ca

pacidad mental y acurnula~do un sin fin de experiencias, reitan-

do importanci.t al ulemento sexual, ld~~ando 3 los hombres y 

mujeres como sus compañeros de trabajo. Dentro de este contexto 

tenemos varios ejemplos, entre otros están: El Dr. Gustavo Baz 

Prado, el Sr. Fidel VelGzquez: catedr~ticos corno el L.A.E. Rai-

mundo Ma~io García Guerrn 1 el C.P. l.uis Emilio Pnchcco, Ex1·ec-

tor de ln Universidad Latina 1 quiehe~ se h~n dis~inguido dentro 
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de las actividades profesionales y/o políticas, motivos.po~ de

más interesantes para estudiar e inVestigar el aprovechamientu 

del recurso humano gerontol~~~co~ 

IMPORTANCIA: 

La presente in•1EtstiS~ci6~- 'se <;bi,ca :·de1~'tro del PROCESO ADH! 

NISTRATIVO, en virtu~·.de ~u·e_.!-s'~ ··t:·~-~t~··--e~: aprovechamiento del 
' . ... - . ' 

personal gerontológico, aun_qu':· é·Sp~·c:!ficamente en la etapa de 

la organización a nivel de la· geren~cia, pues es donde se anali

za el c6mo, dónde y cuánto se ~prov~chará este recurso humano. 

OBJETIVOS: 

1.- Conocer el nivel de aprovechamiento de loG 

recursos humanos gerontológicos 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 empresarioG para el aprove--

charniento de este humano. 

4.- Obtener el título de Licenciado en Admi•1i~ 

trnción. 
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HIPOTESIS: 

La capacidad y experiencia del recurso h~ 

mano gerontol6gico influye positivamente 

en el proceso de la empresa. 
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GENERALIDADES 

Envejecer es un proceso que se lleva a cabo desde el mome~ 

to de la concepción hasta ln muerte, ounque se considera popu-

larmente como cambio y deterioro gradual que caracterizan a la 

persona quu ha pasado de los 45 años de edod. Por lo general, -

una persona de 6S años de edad o máa, 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 años y 

otras siguen siendo inmaduras a los 38, también es indefinida 

la edad en que una persona es vieja, pues algunas lo son mental 

y físicamente a los 35 años y otras siguen pareciendo jóvenes a 

los 65¡ para una mejor compren5i6n del tema toma~emos en cuenta 

los siguientes aspectos. 

2.1.- GERONTOLOGIA. 

Gerontología: gcron, geronto - anciano - y geras - vejez -
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en base a los cuele~ se ~ice que geronto~ogía~·es el estudio de 
. '· . 

los a~cianoa ·del·;~r~¿eso de enve~ecl~iento .~n.su~~asp~ctos.bio-

16glcos, l>B1c016gÍ.coS y sociales~ En con~ecu·~:ncf~·>'el·· ~ampo de 
. . .: . ; ' 

la ger~ritologia •. o.:est~dio del procesó ·d~ ·~nvejecimlento y de 
.. . . 

sUs é'tect·o·a ·s_o.bre ·los f:lncianos, cobra mayo:r importancia cada 

dia. 

LB vejez es una etapa normal del desarrollo humano y la ú! 

tima.fase del ciclo vital. El envejecimiento es una experiencia 

altamente personal que afecta a todo el que vive tiempo sufi---

ciente. 

La adaptaci6n satisfactoria al proceso de la vejez quizá -

guarda correlaci6n con la capacidad previa de la persona_ para 

enfrentar el cambio o adaptarse al mismo. Otras influencias in

cluyen factores ambientales, educac16n, dCterminantes sociocul-

turales y estado de salud. Debemos reconocer que ln generación 

actual es la del 11 anciano activo••, 

2.2.- GERIATRIA: 

La palabra geriatría es de origen griego y signifca: trat~ 

miento de la vejez¡ esta especialidad tiene como objetivo prin-

cipal la salud y bienestar de un importante y cuantioso sector 

de la población y plantea problemas de tratamiento y rehabilita 

ci6n que son inherentes y sumamente complejos como son los pro-
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blemas a~atomo-~isio16gicos y pato16gicos de los senescentes y 
. ,. '•. ··. 

de i"os vi~jo.s¡.·:sU ·~ust.rat.o anatomo-fisiol6gico descansa en el 
~· ' . ':, ' 

conocimie.nto::·de .·los 'fen6.~enos relacionados con la biología de 

la ~·~~-e~~·~·~~~'.i:_~.· com.O ta.mbi6n de los transtornos de la madurez 

.!.· .. 

">\TS:n,;_o, l.ó~··_geriat.ras como los geront6logos saben que el ª!! 

. ~ian.i:).·'no .·ea, ,únicamente un organismo viejo• sino más bien un º!: 

gaÍ'li'smo disti.nto del adulto. 

La geriatría como especialidad, es e'sencialmente curativa 

cambio la gerontología, es predominanteme·nte preventiva y -

constructiva. Más que a prolongar la vida de los viejos, aspi-

re a modificar las anomalías características de la senescencia 

prematura, y a evitar los transtornos progresivos, a menudo 

irreversibles, de los últimos afios. 

2.3.- SENESCENCIA 

Si la gerontolog!a es el estudio del anciano es necesario 

precisar qu6 se entiende por anciano, viejo senecto o persona 

en edad avanzada. En cuanto al vocablo, senil proviene del la-

tín senecere, que quiere decir envejecer¡ de modo que senil 

vendría a ser lo relativo e la vejez, edad senil y senectud 

son pues sin6nimos. 

El envejecimiento o senescencia, como proceso biofísico-:. 

patológico está constituido por una succsi6n de modificaciones 
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morfológicas y psic016gicas 1 . ·de c·ará.cter irreVersible que·. se 

inicia mucho ~ilteS· qué .. ·'~us:._,~·~~ifes~.~ciones den· al· individuo el . . 

aspecto de'.vi,~~o.:·: ·--;>~' .'<~<"~-·- -~/:"-' 

En Co~~~-e·~~:~:~}~-,·:.:;-~~-~'.·::~:~·-~~~·'.~~ue, se vuelva a ser 11 como niño" 
-•. :··.,'--.'-f-;·::i,-: -'-;~;- ;.::,·~ ... :;._ .. ,;.. ". 

la:; se~~a·C~~.~·~~.~~-·~1~,~-~~-~,t~j.~:~~ºJ·,.~,~l-~bona~o de fenómenos orgán l-

c:os Y- f'u~'~iciO~'i·~·a~~~~:~d1·f-'~·~~\{~;e~ :·~'--t-~do lo que sucede en la inf'a!! 

::a ~o::n::}:@?t~;~[~}f~\~f 6:n~::::o e ::::::·:::e :::•:n::d::·::. -
seres v1v1e·n·teB(·ciU:iene·a··10S experimentan más tarde o mAs tem

prano, se~ú~·-:·a~:·.~~-~-m~ ~·~'on. que se presenten los cambios por eso 

se dice que el erlvejecimiento es un proceso irregular y asin--

crónico, esencialmente individual¡ nadie envejece por otro. 

Los límites marcados para cado etapa de la vida han sido 

determinados en diversas formas, pero, la mayoría de los auto-

res señalan los 60 O 65 como el inicio de la edad senil. Con 

el propósito de establecer una edad, la Secretaria de Salud se 

f'undamenta en la norma de la Organización Panamericana de Sa--

lud (O P S), define como limite cronológico de la senectud los 

60 años de edad; sin embargo los estudiosos denominan las eta-

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

GRUPOS DE EDAD 

60 - 74 años 

75 - 89 ai'\os 

80 y más años 

DENOMINACION 
DE LA ETAPA 

Senilidad 

Ancianidad 

Longevidad 

Brocklenhurst 
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GRUPO DE EDAD DENOMINACION 
DE LA ETAPA 

45 - 60 años Presenilidad 

60 - 72 años Senectud Gradual De Nicola 

72 - 89 años Vejez Declarada 

90 y más aflos Grandes Viejos 

45 - 59 af'los Prevejez Sociedad de 

60 - 79 años Senectud Geriatría y 

80 y más años Ancianidad Gerontología de 

México, A.C. 

La denominación de la Sociedad de Geriatría y Gerontología 

de México, A.c., es la que se ha tomado para llevar a cabo la 

investigación, por estar mas acorde con el promedio de vida de 

nuestro país. 

2.4.- TIPOS DR ENVEJECIMIENTO 

Diversos autores que se han dedicado al estudio del ancia-

no han clasirtcado el envejecimiento en tres tipos: Envejeci---

miento Biológico, Psicológico ·y Sociológico; para su mejor com-

prensión ya que cada uno tiene características especíricas. 

Envejeciaiento Biol6gico: Ocurre el envejecimiento cuando 

surgen ciertos cambios, como aparición de canas, presencia de -

arrugas cutáneas, d6~icit do acomodaci6n ocular y transtornos 

de audición. Sin embargo, el cambio más importante a este 
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pecto para ,1·a m8yo'ria .d·e las per~ona~ 'es .su;maYo~ :vu'i~erabili:..

dad ·a d~ V.~rs~s, .~":f'8f..n:ied~~~1á·:·,·~>.~Ú."._'men·~r.: ·~.apac.~·~.~·~:.'._Pa~·~··~~ s~, .. .-~.eé~p!_ 
·raci~n. de .. i~·ª.: :~,~·s·~~·~~:~,:~·{·~:-~.~:~;feci·~1·~nto;.~~:~·ci1·6~-1 ~-~~-~::· P~r:~ >:.a.da·.: ·.i!! 

di vi ~uO, .: ~epen·d:e:~ de~~-~~a·/C_oni~.~~a~~--~~.(~~>~frf tOr~~·~"r:: ~inc.l_uy8ndo ·ha·-

rencia genét.i°oª~.:.~~~;~i•;;;~i{i;*~;~});?~-j;~j;d;~g;~;:~~J·~/;'.•·L. 
En ·el . envej e'cimiento:! biológico fse·:.~anif'iestan y compromc-

. ten· todos lo~ nivel~•. d~.~~i;ñt'~f f§~.16~}'.d:•l organiamo humano; 
en consecuencia~ ·a ·e~cal'a,.·molecul~r~·:·:a nivel celular y de to--

. -. ·:.·:: '.. _'- . ·• 
dos los tejidos que conf'ormán Bus distintos órganos y sistemas, 

comprometiendo, en cada ~no de ellos, sus funciones tan~o cuan-

titativas como cualitativamente en el organismo general, así c2 

mo a nivel de la personalidad, en particular. 

Envejecimiento psicológico: Se refiere al papel que 

asigna al individuo al llegar a cierta edad cronológica. Las 

dos pricnipales amenazas que presiente el anciano son la dete--

rioraci6n de su concepto de si mis~o, que resulta en una pérdi-

da de autoestimaci6n y su aflicción ininterrumpida ante las me~ 

mas o déficit adicionales que con frecuencia se suceden. La ge~ 

te pasa su vida intentado incrementar las ideas que concibe 

entendimiento, mientras al mismo tiempo procura refrenar o imp~ 

dir uccior1es propias o ajenas que lesionarían ta~es idea~ ~ ~on 

ceptos. 

La situación del anciano en una sociedad orientada hacia 

la juventud se considera sin embargo digno de atención, y el 

proceso del asesor~mi~nto goronto!ógico es ahora reconocido 
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mo un~ f~rma ·e~pocial~zada de ayuda. 

LOs &ric'iano·a 1 ·~0--·~oO. i'Ílcapacea, "inactivos, con déi"icit ini._!! 

lectual'e·~-.··y :·de_-~ª- f~n~'Ú>O: sexual, que dedican su tiempo a que-

ja~~~·· a recordar, a hablar de enrermedades y asistir a entie-

rros y fun·~-~~18~. 

El anciano se encuentra en un período dinámico de creci---

miento y no en una etapa de incapacidad o decadencia rápida. El 

hecho de percibir en su interior un potencial de actividad y 

progreso permite al anciano reflexionar, no rumiar sobre el pa-

sado. 

La sensación de pérdida psicológica intensifica a medi-

da que el individuo envejece y disminuye vitalidad, mientras 

vulnerabilidad aumenta. Muchos ancianos se irritan y enfure-

cen ante la impotencia que sienten al enfrentar ciertos aconte-

cimientos al parecer incontrolables, incluyendo los intentos de 

otros individuos para restar vigor o quizá aplastar su indivi--

dualidad, 

La mayoría de los ancianos desean ser tratados como persa-

dignas de atención y respeto, y no que se les tolere, con--

sienta o dirija, o sean considerados como merecedores por 

edad de mimos o halagos. 

Envejecimiento oociol6gico: La sociedad impone determina--

doa papeles a los indi~iduos que alcanzatt cierta edad cronol6g! 

ca, 
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Los ancianos ya no aon coneideradoe por muchos como gente, 

y para alaunos son personas que quizá han vivido demasiad.o tie~ 

po. Una de las mayores dificultades que deben enfrentar, radica 

en que propias percepciones reflejan el modo en que la so--

ciedad lo ha considerado, y la manera que ellos mismos han int~ 

riorizado estos papeles. 

Investigaciones a este respecto indican que una consider! 

ble proporción de cambios mentales y de actitudes en las perso

nas de edad avanzada no dependen de efectos biológicos, sino de 

las definiciones de los papeles prescritos por la sociedad. 

Nuestra sociedad ha dicho a los ancianos que se les cona! 

dera física, social, sexual e intelectualmente débiles, enferm!. 

zos, lentos para comprender e interpretar los acontecimientos 

que en forma incesante ocurren a su alrededor e inflexibles en 

cuanto a su pensamiento y conducta. 

Nuestra sociedad resta valor a las gentes que han dejado 

de ser empleados o asslariados 1 sin embar~o, automdticamente r! 

tira al trab~jador a los 70 a~os. Asimismo la sociedad adopta 

la actitud que los viejos deben huir, escapar y ocultarse hasta 

que mueran. Es importante hacer notar que la combinación de en

vejecimiento psicológico y sociológico causa a muchas personas 

mAs impacto y deb1litaci6n que el envejecimiento biol6aico. 

Asociado· a 6sto están dos teorías eociol6gicas que nos dan 

la pauta para comprender. al anciano y sus conductas. La de la -
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actividad (propuesta por Havigmurst (1)), y la disociaci6n o de! 

compromiso (propuesta Cunning, (2)). 

La primera mantiene que con excepción de los cambios ines-

tablea de salud !ieio16aicos, el individuo anciano sigue tenie~ 

do las miamaa necesidades f!aicas, sexuales, psicol6aicas y ao-

cialea. Esta teoría dice que el e•tado activo del individuo es 

la base para obtener y mantener satisfacción y autorreálizaci6n. 

Que el decremento de las actividades sociales ea una imposición 

de la sociedad en contra de los deseos del anciano. 

2.5.-BXOKOS DK KRVKJBCXRXBNTO. 

No todos los hombres envejecen de igual manera, ni todos 

los 6raanoa envejecen al propio tiempo y con el mismo ritmo. La 

edad cronol6gica no coincide siempre con la biol6gica. Hemos d! 

cho que el envejecimiento empieza al nacer. El envejecimiento 

es continuo y as!metrico. Cuando una persona nnce, su conducto 

arterioso está comenzando a atrofiarse. Mucho antea del naci---

miento se atrofian las hendiduras branquiales. Algunas c6lulaa, 

como lea epiteliales, mueren y se regeneran sin cesar otras, c2 

mo las nerviosas, tienen una vida tan prolongada casi como la 

cel organismo. 

Hay alaunoa aianos que indican que se eetá llovando a cabo 

el envejecimiento normal en una persona. Lae edadee a las que 

(1 7 2) Babb s. Pamela. ¿Qu6 es la Enfermería Gerontol6gica?. Enfermera 
al dD!a. Volumen 7. Nº 5. 1982. -P· 4-

(15 



aparecen estos-;signos ~~el~n vari~~ mucho. 

- . . . . ' ' 

Los _s~gnos·.de ~?vej~c~mien~o.normal ~~n cambios en la agu-

deza vi.su~l:~ S~á:ceP"~ib-¡iid~d. uimen'tada· al !'río- por cambios cir-
' ·,. . ... ·. .. . . :.· ' . . 

culatorios;. calvicie. 6 pfordida del cabello¡ cambios en la text2 

ra y aspecto de· la piel,· aumento de la fatiga sin más que una 

actividad.normal~ retraso en la recuperación de heridas, enf'er-

medades o inf'ecciones, cambios normales en el f'uncionamiento r! 

productor, y cambios en el sistema musculoesquelético que dan 

lugar al aspecto característico del anciano. 

Podríamos pensar por lo que anteriormente ha expuesto -

que las necesidades básicas del anciano difieran, sin embargo, 

6stas son las de cualquier persona. El viejo no se hace viejo 

en una noche y durante los años que está envejeciendo sus 

sidades básicas son las mismas, esto es amar y ser amado, tener 

compañía, recibir muestras de agradecimiento, logros personales 

seguridad económica y ocupación. 

El retiro de los empleados, simplemente porque tienen 65 

o 70 a~os de edad, es una práctica absurda y poco realista. El 

retiro debe justificarse por la utilidad del empleado, más que 

por su edad cronol6gica. El incompetente ha de ser retirado mu-

cho antes de cumplir los 65 años de edad. 
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RESULTADOS DE INVESTIGACIONES ANTERIORES 

La gerontologia es una de las ciencias que más répidamente 

está progresando y se puede asegurar que es uno de los factores 

de la vida moderna que más investigaciones ha tenido. Tiene una 

proyecci6n de acción social trascendental tanto en el momento 

actual como para el futuro econ6mico, político y social de Méx! 

ce. 

Las investigaciones gerontológicae tienen una profunda in

fluencia sobre las ciencias humanísticas y han causado un fuer

te impacto en toda la población por la importancia que represe~ 

ta para ella. 

Estadistas, Industriales, Banqueros, Lideres Obreros, Pol! 

ticos, Educadores, Profesionistas, etc., han dedicado tiempo a 

meditar, estudiar y reunirse para cambiar opiniones relaciona-

das con este problema de la civilización contemp6ranoa, es de--
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cir, el. de la longevidad_vital·del hombre, espec!ficamehte: c6-

mo utilizar ~u .. ~~perie~c~a en bien ~e .to_d~-~.~.'-~ste ·Sspe~ .. to·.es i!!!. 

portante. e~. nú9at'ro me.CH.o donde faltan ~-~ n0.~8ro suf'ici'ente· ha! 

brea ve.~s~~«?ª·.' con peric .. ia¡;- para·._cub'f.~r.·i'~'B.:. necesidades de pr2 

··greso· socia!'.· 

En ·~e,uni~~·Ss, tanto nacionales como internacionales convo

ca~a-~_-,\~~aS vec_e,s·por los gobier~o.s, otras por las sociedades g~ 

ron~~i~gicas y ge~iátricas, porque las tendencias aocialea ac-

tuaie-s .dese"an satisf'acer 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, c!vicos, etc. 

3.1. Conclusiones del ler. Congreso do Geriatría. Toluca, M6x. 

1976. 

"La Problem.litica existencial del Anciano" 

l. El existencialismo entendió como movimiento socio-cultu-

ral y no !!!~!~!!~.2· es decir, un enfoque necesario para 

penetrar en la vida biográfica de cada anciano 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 fen6meno 

de tipo social, en tanto la incapacidad de cobrar valor 

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

dicción básica de nuestra sociedad; motivo por el que 
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necesario un compromiso ideológico durante el ciclo vi--

tal. 

3.- El mundo del viejo, por lo anteriormente anot&do, ee en 

general encogido por carecer de-función, de lugar en el 

mundo, y la exacerbada soledad, por incomprensión de los 

grupos de· édades preponderantes que lo marginan por con-

siderarlo un estorbo. 

4.- El enfoque del estudio existencial, en tanto existencial 

temporal, se encuentra acorde con el psicoanálisis en la 

trascendencia del ciclo vital y en la evidente margina--

ci6n que este grupo de edad sufre por el sistema social 

imperante. 

s.- Desde el punto de vista de la escuela psicoanalítica, se 

insiste en que la marginación se da cuando se sale del -

ciclo de producción, en donde la ubicación social es fu~ 

damental para el envejecimiento lúcido, siendo el probl! 

de clase lo básico para este planteamiento. 

6.- El no entendimiento de la sexualidad del viejo, plantea-

da por el enfoque biográfico en tanto aquellos que no 

han llegado a esta edad, se debe a la hostilidad encon--

trada desde la infancia en esta ~sfera. 

7.- Es evidente que el materialismo histórico como marco r!-

ferencial para entender a un grupo social es una necea!-

dad, dadas las diferencias socio-económicas en sistemas 

(19 



como el. de ,.téx_ico·, sin .embargo no está reñido e-en el es

tudio .individu'al' de aquel ·vie.j1? que SUrro las conse.cuen

cias .del sistema. 

"La'a Instituciones Asistenciales del Anciano" 

1,-· El planteami~nto de&pués de un estudio de 280 casos de 

jubilados en~ocados dinámicamente propone factores bio--

psicosociales, ·de la in~ancia y la adultez como predisp2 

nantes a loa últlmos rasgos de personalidad del anciano. 

La conducta del anciano se debe a las condiciones socia-

les y familiares de rechazo y marginación. 

2 ,- En base a la Antropología, en1~ocadc-. por Margaret Mead (3), 

se establece la relación entre el viejo y el joven, est~ 

bleciéndose la necesario jerarquía de los mayores. Sin -

embargo en la sociedad actual, el joven, ansía el poder 

y niega su aproximación a la vejez, juzgándose las coa--

tumbres ancestrales como inoperantes. Debido a la comun! 

caci6n masiva, la infancia y adultez reciben la informa-

ci6n que aparentemente sobrepasan los conocimientos que 

el viejo pueda brindar. Este conflicto generacional en 

la sociedad actual es inevitable de d~~oe. 

(3) Juárcz c. Julián J. Atención de Enfermería en la Tercera Etapa de la Vi 
da. Tesis. 1990 -p. 17- {2.~ 



3.- Existe una población que sin ser joven o vieja rigurosa-

mente hablando se les limita, margina en la plenitud de 

!'unción al ser jubilados, provocando conductas· de poca 

trascendencia por lo que es menester dar la posi~ilidad 

de productividad y esparcimiento a todoB aquello~· que de 

manera impuesta han sido sustraídos de· su c'otidianidad 

laboral. 

4.- Partiendo d8 un ~nl:\lisis f"unda.mentado: d,~ '.la historia, se 

plantea· que el hombre a travás ·de toda su vida se ve su-

jeto al trabajo donde el producto de su esfuerzo se tor-

na en un intercambio mercantil de fuerza de trabajo, 

tivo por el que si carece de trabajo libre, puede ªº.!!. 

tener un descanso libre al término de su etapa de produ~ 

ti vi dad. 

5.- La legislación debe ser considerada como una resultante 

del sistema pero sostiene que, dialécticamente, puede 

promover cambio~ el enf"oque social al ser integradora 

de la socio-economía y del punto de vista del trabajo l! 

bre como meta, logrando una jubilación con panorámica m~ 

yor. 

6. - Es menester no olvidar que al hablar de jubilados, se 

alude a un pequeño grupo, en tanto a población general, 

que tiene alguna prestación social, pero que el problema 

del viejo en su gran mayoría persiste a pesar de los lo-

gros de trabajadores y es f"undamental hacer conciencia -
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para que sea el viejo en su totalidad un grupo social 

protegido por deber y por derecho. 

"La Prob1e•4tica existencial y la idea de la muerte" 

l.- El valor de la plenitud de la vida se contempla cuando -

se tione conciencia do lo que fue y de lo que es en el -

aquí y ahora. 

2.- 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. 

3.- Cuando se sabe de la trascendencia a través de la creen

cia cualquiera que ésta sea, la muerte cobra un sentido 

distinto. 

4.- La necesidad de la recuperación de valores y respeto de 

cada anciano es incorporarlo realmente en esta sociedad 

dónde 61 ha creado de alguna manera y que tiene necesi-

dad de ál. 

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

controvertiblemente. 

6.- Loe convencionalismos, costumbres y estructura social 

tiende a desplazar al anciano, por lo que la toma de co~ 

ciencia de ende individuo da una rectificación de la 
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cala de valores individual y soci~lmente ad~ptada. 

7.- SegOn. sea la vida del hornbr•, .~er4 l~ vejez, ya que la 

vida entera es una preparaciÓz'.i ·de '1a ve::,'ez y a· la muer--

te. 
' . :· ::·.· .... ~. 

e.- Desde el punto de vist.a h~s.~6r:16~',_ la aproximación a la 

muerte es distinta cuando se ~!ene conciencia del acere! 

miento y, la experiencia de uriiCicaci6n de ecuanimidad 

para llegar a ella. 

9.- Si creemos que la calidad de vida es en último grado lo 

que se toma en cuenta Crente a la muerte, deberíamos ver 

c6mo la gen~e resentida hambrienta de dinero tiene m4s -

dificultades para aceptar la muerte. 

10.- Ea menester lograr generaciones que puedan exclamar: ''Yo 

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

"Aspectos •Mdicps y oocialoa" 

1.- A partir de los 60 afios se es viejo, pero no se está vi~ 

jo motivo por ol que la jubilación envejece al hombre, -

dado que el dejar de trabajar es una tragedia. 

2.- Los factores de planificaci6n para ••un buen envejecer'' 

deben ser en orden de importancia: el econ6mico, el afe~ 

tivo y el ocupacional. 
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3.~ Es necesario repudiar. la ·concepción.empresarial. µtilita

rta·del·anciano, ~einvindicándolo' en ~~das~sus_perspect! 

vas humai:ias física, psic~l6gica y cultural, _pla·n,teando 

dentr.o del caudal de experien.ciae y. áerisibilidad. 

4.- En base a la eetod!stica se puede corroborar el bajo in-

dice de consulta médica en servicios externos asistenci~ 

les en el grupo de edad avanzada, predominan los pacien-

tes femeninos y con un alto indice de desocupación pred~ 

minando las labores domésticas en la mujer con labores 

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

ginaci6n del anciano. 

s.- 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 comunicación -

interna. 

6.- Reiteradamente se debe insistir que si una sociedad está 

deformada y provee de contradicciones, hará que sus vie-

jos respondan en forma pasiva y conformista. 

7.- A partir de investigaciones de campo, se corrobora que 

la actividad del anciano se encuentra muy limitada, se -

reduce a trabajos domésticos la mujer y en el hombro 

al cuidado de los nietos. No diferencian los días há-

biles de los festivos perdiéndose en cierta forma el ri! 

mo fundamental para un vivir humano y armónico, 
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e.- As!miamo e~, .la investi8~~i6~, ~e."encuentra· q'úe:·1á ~ujer 

vive mejor la etapa de la ·jubilaci6rii.·Siendo .mAs dramAt! 
. . ' .' . . . ~: . : ~ .. ' . ' . 

co en el hombre, que mal. eop~rta.la inactividád·, mo"sti-A!! 

dese un deterioro intelect~al ¡~po~tante en ·i~~~ju~ila--
dos. 

3.2. Estudio de las actividades 7 eeterootipoa de estudiantes y 

pro~ea~onalea hacia la Gerontología 7 la Geriatría. 

La senectud tiene poca estima en nuostra sociedad y las ªE 

tividades negativas se rorman desde nuestra niñez en que la se

nectud se asocia con alio triste, inútil y hasta despreciable, 

estas actitudes se van intensificando a lo largo de nuestra vi-

da y si analizamos veremos que tenemos reforzamientos positivo~ 

viendo incluso que los mismos senescentes tienen opiniones muy 

negativas de propia edad. 

Tal vez el sentido de pesimismo y de carencia de esperanza 

el sentimiento más común entre los proresionalee y para pr2 

fesionales al cuidado de los senescentes, por lo tanto nuestro 

mayor inter6e consiste en la tremenda labor de borrar estas ªE 

titudes negativas tan estereotipadas de nuestra sociedad y de -

aumentar las actividades positivas. 

Numerosas encuestas realizadas han demostrado el creciente 

interés de los estudiantes y de los profesionistas por el campo 

del envejecimiento pero quejan de la falta de inrormaci6n en 

lns carreras que cursan y de la ralta de instituciones y organ! 
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':'.' .. <~<::·.-·. · ... -
zacionés Que·:· impar.t"a~·::con~ci·~·iento en estas áreas lo que indica 

' ... ·, ..... -·'· ... '. 
que efec1::ivam

1

8.~t&~:Y~·:;·f~:lfa-: .·d~·~·~·é·:r~~-zamien.tos · positivos es~ uno 

de·, los· i~·~~~~·~~1~~-::~~{~,?~~<:J:·~~~:§1--d~:.::~i:;: de-~arr0110 de la gerontolo--

g!a. :, : "~r,,,::,:;m~;rt¡¡~~i~lD'.:1~¿, ;,:,, ,, 
'.Loa_:cre~~l .. '!=.'ado.~;?._q~~: .. Be·j,o}~tu!~~ron de una investigación en 

el a~·~·t~~-.. ~~pc~~:;~~i~~,.~~).'~··~~--.!·:Li?~·e~·ic·~:na 'y en los estudiantes, así 

como sue-;ác.tftüdee: afite ·1a senectud y sus conocimientos de la 

si~-~aci.6:~· .. :-.;~:~1 _'d~ ·:.'1-~e -senescentes, fueron los siguientes. 

Ef ·conocimiento que se tiene acerca de la especialidad de Ge-

rontología es acertado en su esencia por el 66% de los estu--

diantea de pregrado y por el 80% de los estudiantes de post-

grado y tienen nociones el 34 y el 20% respectivamente, es d!_ 

cir, no tienen un concepto bien definido de lo que es la ge--

riatría. 

De los 30 profesionales encuestados el 73% mostró interés de 

participar en alguna forma en un servicio de Geriatría y el -

27% no mostró interás. 

Un 90% del grupo opina que los senescentes tienen mucho poder 

en la política y en los negocios; otro 90% entre los estudia!! 

tes opina lo contrario. 

Más del 60% consideran que la mayoría de los senescentes no -

viven felices en él. 

Alrededor del 50% consideran que loa senescentes son cenernl-
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mente personas agradables mientras que, el otro 50% opinan 

que le mayoría son personas desagradables y de mal humor y 

carácter. 

Un 50% de los encuestados opinan también que las gentes se 

vuelven más sabias con la edad y que los senescentes no d.!:_ 

ben de dejar su lugar a los jóvenes dentro del sistema en 

que vivimos. 

Más de la tercera parte de los estudiantes de pregrado ºº!2 

sideran que los senescentes eiempre se están quejando de -

la generación joven, mientras que un porcentaje similar en 

loe 2 grupos consideran que esta asepci6n es f'alsa. 

Más del 90% opina que el relacionarse con los senescentes 

resulta una experiencia provechosa y que la preparación 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. 

Más de las dos terceras partes de los encuestados opinan -

que, ea f'actible la idea que el senescente pueda ser una 

persona dif'!cil. 

Análisis en relación con poblaci6n econ6mica•ente activa e 

inactiva. (Tema Monográ.f'ico por el Dr. Manuol Payno. Geront6logo. -

1980), 
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Los datos .que_·a ~·C?nt~.~uaci6n ap_arec;:en. son ~e gran importa,!! 

cia para con~~e,~ fa. s.¡t.US:c~6~_:;_:S~:c:1o~c·O.rl'6m~.ca. :de·.las._ persoitas m! 

yor_es_ de 55 año'~/ a~·t'i~.a~:;:~ ·_:\n ... ª~-ti~~s ---~co~6mi~ámente y lo que 
' '' ' ~ 

::p::·:::::.~:~!:~:t1~~,~~·¡:¡~{~;~¡r:~!~~:f; ~i::. :::·::í:. la vent~ 
. - ' -'.. ;"· '> ·' ~~~~~~-~~~~~:-~~~#~~{;~;~jJ;'.::3~J::~:~-~-.J: ,:·~--:;--, .. ·. 
Existen,.: en ~_,_,6xico,. ~ ~668 ;_732;1,,muj eres -~inadurSs y 879, 918 hom-

bres inacg,1i\izff~~;;~~K;~;~~~~fj.i~~l.H~;~.'c h,8,ciendo un. total de 

2' 548, 550 :oinacti vos-~·:.-~De"."~6stas;::.,1:; 222.'"· están-: auxi l.iadas p·ar· ·1a 

Aai:t-encf~::1 -~,~~j~da-~~·~-.Ji~~'.~\~;~-~~~,~-1o's: de Casas Hogares para Anci! 

nos .Y:~-~~;·-2.3~.·~~··:~~~·~bi~:~~.~~¡e,ntos Of'i.~iales, con las mismas tun-

ciones. de los anie~i6res. Numerosos parecidos existen .en dife--

reOtes establecimientos de la República. 

Edadoa Totaloa 1960 1970 

1960 1970 UombrH Mujer~a Hombres Mujoro3 

40 l!I 44 706500 1062405 658 295 \.10231 90-1313 153092 
45 a 49 732993 914 335 593917 139016 701 570 132765 
50 n 5-t 1344,JJS M2088 509565 135102 545959 96129 
55 o ml'll 1706910 16!l895-t 1303212 403608 1 <152602 12'15268 

Dalos: Anuorlo E1!11df1tlco 1970 
---·-···---

Los cnmbios biológicos coma car1sccucncin de ln edad. (Curso 

Monográfico). 

Los cambios progresivos del organismo que va envejeciendo 

no son caracteristicas de enfermedades específicas. Se puede di 

vidir el ciclo vito! del individuo P.ll cuatr~ etapas: Desarrollo 
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. ''" .. ._: - .. ·.:. ·. -
o evoluci6"n, .ma"durez¡-<Béi1."ectud ·'e :i'nv01uCi6n·::o ·Berl"ii-idS:d. 

·Entre •• 1;~¡~t~'~;;:$,f ;t;~:?r~:º:".};· ;t{.~'. ·ª;~."7~.tü_fSt~;¡~·m,oe··••i P•--
ríodo: reproductivo Ty~que j queda:·s1 tuado entre loe-15 y 55 aftas. 

_;.:,,,_~ ,,;; \:.-?:~;-_;'.:::.·{{F(}':\¡~~: /ff::::'~c.~·.!ff-i'.;;';:~·- ', ..;r > ,, ">~~;,\f;.::1:·:: ·--

::·La. 6P~-~,a ;~~·~ .. ~~~·~~~~- -r·e·ndi~~e.nto ·i:~:~:·~~~~·~~a~-,, la· encontram~s 
entr~: :.1~.'~ .- 4_~ ··. ~--·--~º ··an~s. 

Por l¿ anteriormente expuesto y analizando el cuadro y la 

gráCica, nos podemos dar cuenta que ea un gran porcentaje de 

personas económicamente activas gerontol6gicas. 

Faso de 
evoluclón 

Fase de 
madurez 

Fase de 
Senectud 

Fase de lnvoluclón 

70 60 90 

t~cto: las f11cha1 Indican donde comienza, lo etapa prcvcnUva gerilitricn 
·--··---·---
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L A E M P R E S A 

La Empresa puede definirse como una actividad en la cual 

va~ias personas cambian algo de valor, bien se trate de mercan

cías o servicios, para obtener unn ganancia o utilidad mutua. 

La Empresa no nace de por sí, ni es un fin de si misma, 

sino que su origen está la necesidad social de que produzca 

bienes o servicios o sea la de satisfacer las necesidades de la 

sociedad, o de uno o varios sectores de ella, mediante la prev! 

si6n de esos productos o servicios. 

El concepto negocio o empresa deben confundirse con el 

significado del más amplio t~rmino. de ''actividad econ6mica''• 

En la medida que los actos del trueque en los negocios pr~ 

ducen utilidades, esto es, cosas capaces de satisfacer necesi

dades humanos, los negocios contribuyen en una actividad econó

mica. Pero ''negocio o empresa'' y ''actividad econ6mica'' no son 
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sin6nimos. 

La importancia de la dis~~nci6n entre empresa, econom~a y~ 

actividad económica, es que permi~e un estudio ~e la in~iuencia 

del medio econ6mico sobre la empresa, aOri cuand~ la empreaa'en 

sí misma ~orme parte del medio. 

4.1. B1ementos que 1a ~arman. 

La empresa está formada, esencialmente, por tres clases de 

elementos. 

4.1.1.- Bienes aateria1es: 

4.1.1.1.- Los edificios, las instalaciones, la maquinaria y los 

equipos, o sea todos aquellos instrumentos o herramie~ 

tas que complementan y aplican más al detalle la ac---

ci6n de la maquinaria. 

4.1.1.2.- Las materias órimas, o sea que salen transformadas en 

los productos, las materias auxiliares, que no son pa~ 

te del producto pero son necesarias para la producción; 

los productos terminados que forman parte del capital, 

por lo tanto se consideran parte de la empresa. 

4.1.1.3.- Dinero: 

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

tal constituido por valores, acciones, obligaciones, -
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etc. 

4.1.2. Ho•breo: 

En orden ascenden~e, tenemos: Obreros, o sea aquellos 

cuyo trabajo es manual, ya· sea calificado o no califi-· 

cado¡ los Empleados cuyo trabajo es intelectual y de 

servicio, puede ser tambi6n calificado o no cali~ica-

do. 

Loa Supervisores los cuales vigilan el cumplimiento 

exacto de los planes. 

Los Técnicos los que se basan on un conjunto de reglas 

o principios, para crear nuevos disones de productos; 

sistemas administrativos, métodos, controles, etc. 

Los Directores, su función ~s la de fijar objetivos, -

políticas, aprobar planes y revisar renultndos :finales. 

4.1.3. Sistemas: 

Son los bienes inmateriales de la empresa, entre los -

cuales están: 

4.1.3.1.- Sistemas de producción 1 como son las r6rmulas, patentes, 

métodos, entre otros¡ sistemas do ventas, como el aut2 

servicio, ventas a domicilio, al contado, etc.¡ siete-

mas de finanzas, donde se hacen las distintas combina

ciones del capital. 
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4.1.3.2.- Sistemas de o?-ganización y administración que es la 

respon~able de la estructura de la empresa. 

Por lo tant~ podemos resumir que la empresa está integrada 

por. t"reS principales .factores, los accionistas poseedores del 

capital, el grupo de sus dirigentes o administradores y el gru-

po de sus trabajadores o empleados. 

4.2.- Fines que persigue: 

Existe una cierta confusión en cuanto a los fines de la e~ 

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

que se hablará de los dos y poder diferenciarlos. 

Fines de ln empresa 

4.2.1.1. Fin inmediato o sea la producción de bienes y servi---

cios para un mercado. 

4.2.1.2. Fines mediatos, donde se analiza qué se busca con 

producción de bienes y servicios¡ por lo tanto se debe 

hablar de la empresa pública y privada. 

Lo. empresa Privada: busca la obtención de un benef'icio ec.e_ 

nómico mediante la satis.facción de alguna necesidad de orden -

general o social. cuando ra· producción de la empresa no está -

respondiendo a una necesidad más o menos generalizada o social 

la empresa pierde la razón de ser, y tiene que cerrar. 
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La empresa Pública: tiene como fin satisfacer una necesi

dad de carácter general o social, pudiendo obtener, o no, Qe

neficioa. 

4.2.2. Fina1idades subjetivas del Empresario: 

La finalidad natural, es la obtención de utilidades 

justas y adecuadas¡ existen finalidades colaterales, -

tales como la obtenci6n de un prestigio social, la sa

tisfacci6n de una tendencia creadora, el cumplimiento 

de una responsabilidad socíal, el abrir fuentes de tr! 

bajo, etc. 

4.3. El Empresario: 

La esencia de la empresa se encuentra en la coordinaci6n 

de capital y trabajo, y de las funciones técnicas que, complet! 

das y coordinadas, logran la producci6n de bienes y servicios P! 

ra el mercado quien realice esta coord1nac16n, será el empresa

rio. 

Por consiguiente estudiaremos los principales elementos 

que integran la función empresarial: 

4.3.1. Aceptación de riesgos: Es empresario aquél que une su 

suerte con la de la empresa. As! el capital~sta que -

presta a interés o el obligacionista que garantiza su 

préstamo y que recibe intereses rijos, no es un empre

sario, porque no arriesgan nada, ni sus ganacias depe~ 
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den de la prosperidad de la em.pr"esa. 

4 .. 3.2. Cr-eatividad o innovaci~~: :Tie~e la ··idea de a_mpliar la 

empresa,. cambiar su objetivo;· a~edir nuevos productos, 

adaptar nuevos sistemas, etc., Este debe ser consider! 

do empresario. 

4.3.3. Decisiones rundamentalea.y fina1es; Es otrn de las ca

racter!eticas esenciales del empresario, es que debe 

tratarse de la persona que, en 6ltimo término decide, 

en forma inapelable aQuellas runciones y actividades 

de las que depende la vida de la empresa. 

4.3.4. Des1gnaci6n de funcionarios; Nombra al m&e alto ejecu

tivo y deja a 6ste la responsabilidad de todos los no~ 

bramientoa revisando el empresario loa nombramientos 

de los altos ejecutivos. 

4.3.5. Delegación: En 61 ee encuentra toda la suma de facult~ 

des para toda~ las funciones, y en todos los grados. 

4.3.6. P~jaci6n de grandes objetivos y pol!t1caa: Siempre de

penderá de él excluaivamen'te la determinación de las 

metas que la empresa se propone alcanzar, y las normas 

a trav6s de las cuales pretende lograrlas. 

4.3.7. Control: Conocer los resultados generales cada cierto 

tiempo, a ~in de saber si los objetivos se han cumpli

do, y hacer loa cambios si fuera necesario. 
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4.3.8. Aprobaci6n de loa lineamientos generales de la organi

zaci6n de la e•presa: Aunque pueden hacerlo los func12 

narios ejecutivos debe ser revisado por el empresario 

con frecuencia por estar ligados a loe grandes objeti

vos. 
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L A G E R K N C I A 

Las discusiones acerca de la gerencia normalmente originan 

preguntas sobre si es prim~rdialmente un arte o una ciencia, o 

si debe ser considerada como una profesión. Las respuestas apr2 

piadas a eotas preguntas dependen, primero de una comprensión 

clara del significado de los tres términos clave: ol arte, la -

ciencia y la profeoi6n. 

Cualquier actividad clasificada como arte está en aplicar 

la habilidad y el conocimiento y lograr un fin a través de es-

fuerzas deliberados. Si esta idea del arte se aplica a la acti

vidad de la gerencia, queda claro que sí 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

cándolos y midiéndolos, estableciendo hipótesis y probándolas. 
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En la actua~idad, ;la gerenci~ ha dado una creciente aten-

ción a ·sus ~sp~ctos:cient!ficos. Resumiremos algunas de l¡s 

ciencia~·que·-~~~tri~~~~~-~~n nuevos conocimientos ai campo de 

la adininistr·~c~Íóri·;< Eñ., cu.alquier caso-, arte y ciencia 

tos. ~·~·~·~·:~'~me,;·~:~ri~·~. 
son canee.e. 

La_.Pr~~unta.d~ si es una pro~eai6n se complica por el he--

cho de que la gerencia es un concepto amplio. Algunas partes 

del concepto pueden tener características profesionales y otras 

pueden no tenerlas. El siguiente criterio de una profesión nos 

ayudará a identificar aquellas partes que pueden ser considera-

das como profesionales: 

Una profesión está basada en un cucrp-:> aistemátlco y comp!'obado 

de conocimientos que, por lo tanto, requier-c e:itr~:iamicnto int! 

lectual. 

Una profesión mantiene una actitud experimental hacia la infor-

mación y, por lo tanto, requiere la búsqueda de nuevas ideas. 

Una profl!sión recalca el servicio a otras y normalmente crea un 

código de ética donde la ganancia monetaria no es el l'.i.nico mot!, 

vo. 

La entrada a una profesión está normalmente restringida por las 

normas establecidas de una asociación que perceptúa que sus mie!!! 

broa sean aceptados por un cuerpo compuesto por personas con un 

entrenamiento y una actitud comunes. 
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La pregunta de:·s_i -~8.' ~d~in~s.tración:'es un arte, una cien--

cia o una prOf'_esÍÓn · n_ó '.es sol6me.nte ·un· asunto de carácter acad! 

mico. La gerencia ~n su~;~spectos·.aplicados es le actividad de 

obtener que la~;~~e~~ se· hagan a ~revés de otras personas. Has

ta muy recienteme~te~ esta actividad estaba guiada en muy buen 

grado por-aquellos que desarrollaron el arte de la gerencia. 

La··intención, los métodos empíricos y le experiencia eran 

predominantes en las primeras etapas¡ las contribuciones de las 

ciencias sociales y de las matemáticas no eran consideradas muy 

importantes. Sin embargo, desde la segunda guerra mundial el i~ 

terés de otras disciplinas ha resultado en una tendencia a obt! 

ner una revalidación científica entre los preceptos de la gcre~ 

cia. El desarrollo de este interés interdisciplinario ca la 

más importante tendencia en el estudio comprensivo de la geren-

cia. 

El lugar de la gerencia en le sociedad moderna ha activado 

nueva perspectiva en su estado profesional. La gerencia tal 

vez no es ni llegará a"ser una profesión de manera similar a la 

m6dica o jurídica, pero es evidente que se presentan ciertas ªt 

montas profesionales. Ignorarlas restringirá el alcance de la 

gerencia moderna. 

5. 1. EL GERENTE: 

El gerente coordina los recursos humanos y materiales de -

la organización. La efectividad de una empresa dependo de su C! 
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pacid_ad para poner :sus recursos al ·se_rv~cio de . sus metas, Aléa!!. 

zar-- eSta .c·~_ordif!~Ci6n· es,_par~e de la :f~n-ci6n del. gerente·.· 

A~ im~u~sa~ las:organizaciones ·hacia sus metas, los geren

tes adoptan una ·gran variedad de papeles interpersonales, inf'o! 

mativos y decisor~~s. El. hecho de que tengan que con:fiar en su 

propio juicio al tratar con las personas y al tomar decisiones, 

sugiere que la administración es todavía en muchos aspectos un 

arte •. 

Hay dos manaras de clasi:ficar a los gerentes: por nivel y 

por actividad organizacional. Los niveles incluyen gerentes de 

primera línea, de nivel intermedio y de alta gerencia. Los go--

rentes funcionales tienen la responsabilidad de una sola activ! 

dad organizacional, tal como ventas. Los gerentes generales son 

reaponoables por todas las diversas actividadez de una compleja 

unidad organizacional, 

En los diferentes niveles los gerentes necesitan y utili--

zan diversos tipos de destrezas. Los de nivel más bajo necesi--

tan mayor grado de destreza técnica que los de niveles superio-

res, mientras que estos últimos requieren y utilizan un mayor 

grado de destreza conceptuales, Las destreza~ humanas son impo~ 

tantee en todos loe 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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an~l~tic~ y. _concep_,tual; son- ~~~.ít:i~~~-~!t.d~;::~·~~:~~ti~o~) tomadores 

de decisiones_.· Por ·enci~a ·d~ ·~·~·d·~f~"<fi:~·~-~-~-:~q·~~>~~·t:~-r siempre di!!. 

p~estos· a .ca~binr,_ de _papel : se_gún_-: lo_, e-~-~j~~- láS. ~·.C~i-.cuO"Stancias. 

5,1.1. CUALIDADES: 

Las cualidades de un buen- gerente puéden describirse e0 

t6rminos generales como iniciativa, confianza en sí mismo, int! 

ligencia, juicio, salud, integridad, perseverancia, y as! suce-

sivamente. 

El problema del enfoque general es que no muy útil des-

cribir c6mo una persona dada pueda convertirse en un mejor ge--

rente. Dos enfoques más útiles proporcionan una ayuda concep--

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: t6cnicao, humanas y concep-

tua1ea. 

Las habi1idades t6cnicae~ Se relacionan con el aprovecha-

miento al desarrollar una actividad de la manera correcta y con 

las t~cnicae apropiadas. Esta habilidad es muy fácil de descri-

bir ya que es la más correcta y común. 

Las relaciones humanas. El ejecutivo trata con personas y 

(4) Massie L. Joseph. Bases esenciales de la Administración. 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 acrecontar 18. habilidad de coope~aci_ón· co.n 

otras persono.a. 

La habilidad conceptual: Poder observar los· conceptos par-

ticulares en su relación con el ~oncepto total. Esta ea más di

fícil de desc~ibir y, sin embargo, es la más imPortante, espe--

cialmente en los altos niveles de una organización. Mucho de e! 

ta pericia puede aprenderse y no se trata de algo ''con lo que -

uno nace", La habilidad conceptual depende del desarrollo de un 

sentido creativo para descubrir nuevas ideas y ori~lnales. Esta 

maestría permite al ejecutivo percibir los factores importantes 

visualizar los problemas y descartRr los irrelevantes. 

Un segundo onfoque es sugerido por Charles E. Summer (5). 

Hace hincapié en los factores de conoci~iento, de actitudes y h! 

bilidades. Los factores de conocimiento se ~efteren a ideas, 

conceptos o principios que son conscientes, capaces de ser ex--

presados y aceptados debido a que se sujetan a una prueba lógi-

ca. Los factores de actitud refieren a aquellas creencias, 

sentimientos, deseos y valores que pueden tener bases emociona-

les y que no pueden sujetarse a una explicación consciente. El 

inter~e en el trabajo, la confianza la capacidad mental, el 

deseo de aceptar responsabilidades, el respeto a la dignidad de 

los asociados y el deseo de contribución creativa son algunas -

(5) Massie L. Joseph. Bases Esenciales de la Administración. Ed. Diana 
México, D,F. 1975 -p.p. 18-
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. -
de las ac;t1tUdes que· pueden ·~.er:, adq~ir~da~ l'.!~r'med_io de··1a'·aut~ 

educación.·.· Los fac.tOre·a· :d-e:·h'~b'1~_i~,a·d ;_~·o_~ -,~~~~-~s.:_'v·~~~S\tr·~·t_iíd~~
como nO a~ect~d~-é- p-o~ ·-'ei:\ ·~~-~-:i~:-,.~;;~i--~~-:·d·~~S~~r·~:};:·i~-'·~~'.i\~~:je;~'~t·i~ci?de·~
pende d-e su ~·~e~~-1:¿~--- -'~·: ~~-~¡~'.~:f·~;{~:bt~·~·Í:~~~~·}~~~~-~-~~~~~;:~-~j-~~~:z~·i'~·i.d.a'd 
destreza; e1·· art•. ::1;h~i~i'.o"'~:~f ~,~~~1~~~Yt;:rr:c\l!!1tJ~!,f~'t}\:: 

Li vingston .'~s;~-;-, :~a·:~~~;~~-- 'qU.e'?:ha·y· .. otra~S. características, del 

gerente efectiv·b· qÚ~~ :·~:~~:::_~~~! ·-iinf!~-~¡-~-1~·-:: d-.~ ... ~-~-~-~~-ª~·~:··_ E~t~-~ ~l ti-
mas son cual~dades:p~r~~nales que los. individuos des~rrollan m~ 

cho entes de su. ingreso;· segQn 'este autor, hay. tres c~alidades 

que se as~cia~ con·los g~rentes de éxito. 

1.- La capacidad do administrar: Sólo aquellas personas que 

tien~n la voluntad de afectar el desempefio de los demás y 

gozan con ello tienen probabilidades de llegar a ser gere~ 

tes efectivos. 

2.- La necesidad de poder: Los buenos administradores sienten 

la necesidad de influir sobre los demás. Para lograrlo no 

confian en la autoridad de su posición sino en sus conoci-

mientas y destrezas superiores. 

3.- La capacidad do empatia: El gerente efectivo necesita 

igualmente la capacidad de comprender y hacer frente a las 

reacciones emotivas no expresadas de otras personas en la 

organización a fin de obtener su cooperación. 

(6) Stoner A.F. James. Administración, Prentice-Hall. Ed. Hispanoamericana, 
S.A. México, D.F. 1988 -p.p. 26-
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s.1.2. FUNCIONES 

Las distintas autoridade"s dan· difere-iltes nOmbres a las fu,!! 

ciones ·claves de la gerencia¡ sin· emba.rgo~··, eXia~e ~n acu':rdo 8! 

neral en la mayoría de las obligacione~ del gerente. 

Tomar decisiones: El m6todo por el cual .. Un··cursO de acción 

es conscientemente escogido entre las alternativas dispon! 

bles con el propósito de obtener el resultado deseado. 

Organizar: El sistema por el cual .se determina 1~ estruct~ 

ra y asignación de trabajos, 

Asesorar: La técnica por la cual el gerente selecciona, e!! 

trena, promueve y elimina a subordinados. 

Planear: La actitud por la cual el gerente estudia el rut~ 

ro y descubre cursos alternativos de acción abiertos a él. 

Controlar: El método que mide el desarrollo actual y lo 

guía hacia una meta predeterminada. 

Co•unicar: El plan por el cual las ideas se transmiten a 

otros con el propósito de obtener el resultado deseado. 

Dirigir: El p~ocedimiento por el cual el desarrollo actual 

de los subordinados guía hacia metas comunes. 

Podemoa deducir por lo anterior que las ~unciones del ge--

rente son de planificadores, organizadores, directores y contr~ 
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lores¡ sin emb~rgo. de.ta.llaremos aún· más ·qué· hacen' los gerentes. 
, · .. · .. ·.·.:· ··.,, ·.'· .. 

Los ,ge~f:tntes;· tr.~b~·J"a"n··~:~¡;'~::~Ótr~~· .'..Per~6ñ~e y por medio de . .: : .. ·.·',:.· ...... , .... ·. : ... • '· . ·. 

:::::.~o:::~~.;~~t~~~!f ~t:.:ü~¡jt:E:~o:::::l::::::::e::~::: 
. ,,· ·. ·:· ·. ·.:\ :- ··." ... ~#:<\~'} :~,:~. ·~·~··,·:.':/ ... ' .. · ·.: ' ... ' 

les como:··1oa\·clientes/actuales y potenciales, los proveedo 
- •, -. :.'-;,;'. !·,i.,::',.·~>f"(.:!..'.;:· .. •: .. · ,. ·. -

res'· los· r'ep·;esent~iltes ~indicales, !'uncionarios de gobier, 
.• , '1 . ··' 

no y ·~·tr~s. 

Estas personas y muchas otras suministran bienes y servi--

cios o usan el producto o servicio de la organización. Ad~ 

más los gerentes trabajan otros para establecer 

las metas de su empresa a largo plazo para planear c6mo a! 

canzarlas. En esta !'orma los gerentes actúan como canales 

de comunicación dentro de la organización. 

Son responsables.- Es de su competencia ver que las diver-

aes tareas se realicen en !'orma setisCactoria. Se les juz-

ga por el acierto con que dispongan lea cosas para que di-

chas tareas se cumplan. Son responsables también por los 

actos de sus subalternos. El éxito o rracaso de los subal-

ternos es un rerlejo director del éxito o rracaso de los -

geren tea. 

Kstablecen un equilibrio entre las diversas metas y ~ijan 

las prioridades.- En cualquier momento todo gerente tiene 
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ante sí di ve'rsás .. mé"t~~': OrSa~iZac:~~nai.~á ~ · p+roble~~B Y, ·n~c.e
sidade~-~- tOd·~~:. l~s···~u~~~~· ... ·~~~·~{·te;ri~ p.o·r :·~Ú .~·j_·~~p~; y rqcur--

t~~tO-. h~m·a·~o~:. ~~~~· m~:~·e~,¡a~~s, ·y f"ina.nci eros; Como ta-

les rec:u~so:~· Bie~p~e· a·.~~. 1li~·.i ~a dos, el gerente tiene que 

establec·er un· equilibrio entre· las diversas metas y neces!, 

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

Tienen que pensar ana1itica y conceptualmente.- Para ser 

un pensador anal!tico el gerente debe ser capaz de dividir 

un problema en sus partes componentes, analizar cada una y 

luego producir una solución viable. Pero más importante 

aún es que sea un pensador conceptual, esto es, capaz de 

ver toda la tarea en abstracto y ponerla en relación con 

otras tareas. 

Son mediadores.- Las organizaciones se componen de perso--

nas y las personas no se ponen de acuerdo y pelean; los g~ 

rentes tienen que asumir el papel do mediadores y resolver 

las disputas antes de que sea demasiado tarde. Dirimir pe-

leas exige habilidad y tacto, los gerentes que deecui--

dan en este aspecto encuentra, muy a su pesar, que en -

lugar de mejorar ln situación la h3n empeorado. 

Son po11ticos.- Los gerentes tienen que crear relaciones y 

valerse de la persuaci6n y el compromiso a fin de promover 

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

Son diplomáticos: Suelen actuar como representantes ofici! 

lea de su unidad de trabajo en '1as reuniones organizacion! 

les. 

To•an deciaionee di~~cilee.- Ninguna organización funciona 

todo el tiempo sin tropiezos. De los gerentes se espera 

que presenten soluciones a problemas difíciles y que pon--

gan en práctica sus decisiones aún cuando no sean populn--

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 p~ 

sici6n con mucha frecuencia y entender qu6 papel específico se 

necesita en cualquier momento. 

5 • l. 3. DESTREZAS: 

"Robert L. Katz (7), educador y ejecutivo de negocios, ha 

identificado tres tipos básicos de destrezas para todo gerente: 

t6cnicas, hu•anaa y conceptuales. 

La destreza t6cnica.- Es la capacidad de usar herramientas 

(7) Stonor A.F. Administración, Prince-Hall, Ed. Hispanoamericana, S.A. 
M~xico, O.F. 1988 
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procedimientos o técnicas en un campo_especializ~d~. 

La destreza huaana.- Es la habilidad ~e trabajar con otras 

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

ganizaci6n. Comprender la capacidad de ver la organizaci6n 

como un todo y comprender c6mo sus partes dependen unas de 

lo.e otras. 

Katz dice que, aún cuando todas estas tres destrezas son 

indispensables para un gerente efectivo, su importancia relativa 

para cada gerente depende de la posic16n que éste ocupe en la o~ 

ganizaci6n. 

PRillBRA LillEA NIVEL KEDIO ALTA GBRl!llCIA 

COllCBPTUALES COllCRPTUALBS CONCEPTUALES 

HUllAllAS 

HUllAllAS 

HUllAllAS 

THCllICAS 
Tl!CllICAS 

TI: CHICAS 
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La destreza t6cnica es más importante en los niveles inr! 

riores de la administraci6n, se hace menos importante a medi~a 

que subimos por la epcala jerárquica. De análoaa manera, la de~ 

treza humana, siendo importante en todos los niveles, lo es mu

cho més en los inferiores; por el contrario. la importancia de 

la destreza conceptual aumenta a medida que subimos en la esca

la jerárquica". 

5.2. PROCESO DE D&SARROLLO GBRBNCIAL: 

El objetivo del desarrollo gerencial es aumentar no solo 

las cantidades, sino tambián la calidad del personal gerencial, 

presente y futuro. Dicho desarrollo gerencial se debe diseñar, 

llevar a cebo y evaluar en base a los objetivos, se debe dine-

ftar en torno a las necesidades de las personas comprendidas y 

se debe evaluar peri6dicamente. 

El total para desarrollo gerencial comprende: 

Objetivos oraani"aa_cionalea: 

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

ci6n importante para determinar sus requisitos de gerente. 

Inventario aerencial: 

Un inventario gerencial suministra cierta información en 

relación con.el actual equipo gerencial de la empresa. Estos r! 

gistros generalmente incluyen: puesto actual, 



servicio, . educa~i ~.n 1 e~:~~U~~·¡:~·ne~: de .. ~.e~di.m.~:en~o 1 , c __ apa~.i,d~~ ·PB

ra ser" pr~·m·~ .. v.id.0. y. ·.~.e·c·c:~.i~,á·~~-~· '_.ªus.e·r~ daS _:":~·~·~~.· :.-:.],·:~ ~é~:~~ró1.10 .. 
Con i'recu~nc~a ~~ da;,~"~('i~~~a: ~~ ~~~Ós :~Üe~fo~ p;ra l~,s :ual~s 
tiene cap'B.'cidad ., : .. ,.··~.··:H,.:-:;. ~.:,;:f;:,~;: .;J,«:-·;~,_,,.>":'.,'.::'?.<}·:;-

·:e~·~.:··f::~'~'~1n.~.~ ,;'./'.':·, ... ;.:". ·:·" 

. "-'·' ' · .. 
Llen~~ ~acantes inesperadas como resultado, por ejemplo, 

iallecimientos y renuncias. 

La planeac16n de las necesidades de desarrollo de los ge-

rentes individuales y el uso de ellas para definir con 

exactitud las actividades de desa'rrollo requeridas para 

toda la empresa. 

Mejorar la actitud del personal gerencial hacia loe obje-

tivoe de desarrollo. 

El plan de sucesión gerencial, llamado a veces cuadro o 

programa para reemplazos. En un plan de sucesión 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 máximos ejecutivos de la empresa. 
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~~ogenndal . 

Nomino ""-""""' r_,,do 
2'Vicio 

James W. Burch Gerenta di Reiacio- 5 aftas 
nes lndultrillm, 
planta Greenville 

Geotge S. Chesser En S1lnn*nien10 en 9 meses 
ingenieril 

Thomas R. Llckev. Supervisor, Depto. de 15 años 
J•. Recibo, tumo de 

noche 

Edward C. Sabo Gerente de mereado- 2años 
tecnia Región 
Oriental 

Alfo d• 
ju-

""" 
1997 

2017 

1992 

1!1!2 

A.'lstos•quo-
Strff de rm.oones indus

triales Corporativas 
·Gerente de Relaciones ln

dustriak!!, ?anta Atlan-
11. 

EntrenanWnto~ -
~oenAdrninisft.. 

ción de EtnprMm. Unf. 
vef1itv of South <:aroi
na. Programa pn Ge
renc::il lmermedia. Hlr· -. 
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Cambios previetoe: 

Si el plan de sucesión gerencial utiliza con los~obje-

ti vos organizacionales, puede ayudar en el pro":óstico.~ d·e Cambios 

en el equipo directivo. 

Requisitos gerenciales netos: 

Una combinación del análisis de los objetivos de la empr~ 

ea, estudio del inventario gerencial y el plan de sucesión y la 

evaluación de los cambios previstos en el equipo gerencial, le 

dará a la empresa una imagen bastante acertada tanto del número 

como del calibre de los gerentes necesarios en el futuro. 

Objetivos para el desarrollo gerencial: 

Los siguientes criterios ayudarán para definir los objet! 

vos en el desarrollo gerencial. 

l. Los objetivos para el desarrollo gerencial y los objetivos º!. 

ganizacionales deben ser compatibles. 

2. Loa objetivos para desarrollo gerencial deben ser realistas. 

3. Los objetivos para desarr.Jllo gerencial se deben presentar por 

escrito. 

4. Los resultados deben ser mensurable y comprobables. 
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George Odiorne (8), establece ·un siste·ma. de·-. cli'siÍ'icaci6n 

para la preparaci6n de loa o~j~~~v·~.ª 

1• Categoría.-

.. ,_.\'; ·. . ·. '.7 ·, ,;~·:v;··> -:, 

... ,: .. .'.>':··.:~·-·:.. "\~,-~\i·'·V\ .'..-·:_,,, ·.: 
Contiene lc:>_a·· ~bj~t~:~~s-.siste'má.ti:cos_:que·.ocur.ren 

,-;- _-._: :::--·. 
'-., ·. <;.~·,"' • ·~-~ ; ·: -.. -J· · .. , con regula~idad;' 
, __ '.'·'- --,, 

mas. 

3• Categoría.- Contiene objetivos para innovaciones • 

• 3. METODOS UTILIZADOS EN EL DESARROLLO GERENCIAL. 

Una vez concluidas las etapas preeliminares, se deben im-

plementar los programas de desarrollo gerencial; 6ste se pueda 

lograr tanto en el trabajo como fuera de él. 

M6todos utilizados: 

Asignaciones tutelares: 

Se utiliza para desarrollar la capacidad de una persona 

para ocupar un puesto especírico. En este m~todo, 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) Ruc (y) Byars. Administración de Recursos Humanos. Interamericana. 
M6xico, D.F. 1987. -p.p. 190-
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Asesoramiento: 

El asesoramiento por los gererites experimentados pone de 

relieve la responsabil~dad de todos los gerentes para el desa-

rrollo de sus subordinados •. L·a idea del· asesoramiento es permi-

tir al' subordinado desarrollar sus propios enfoques de la gere2 

cia, con el consejo de una persona más experimentada. El cali-

bre y la experiencia del aeesor son de crttica importancia en 

este método, 

Experioncia: 

El desarrollo por medio de la experiencia se utiliza en -

muchas empresas. Con este método, so promueve a las personas a 

puestos gerenciales y se les permite aprender por su cuenta, en 

base a su experiencia diaria. 

Rotación de puestos: 

La rotación de puestos está destinado a dar a la persona 

una experiencia amplia al recorrer muchas áreas diferentes 

la empresa. En las asignaciones tutelares, asesoramiento y exp! 

riencia en el trabajo, la persona recibe entrenamiento y desa-

rrollo para un puesto en particular. Con la rotación de puestos 

cambia de un puesto a otro dentro de la organización y suele 

permanecer de seis meses a un aRo en cada uno. 
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Aeignaci6n a proyectos especiales y comit6e: 

Loa proyectos especiales requieren que el subordinado 

aprenda un tema en particular. 

Las asignaciones a los comités, pueden usarse si la empr~ 

ea tiene comités permanentes o ad hoc. En este método 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. 

Entrena•iento en aulas: 

Es el más diCundido y se pueden utilizar diversos proced! 

mientas. 

ConCerencias: 

Técnica tradicional, donde el instructor tiene el control 

de la situación y pued~ exponer el material exactamente como lo 

desea. Aunque la conferencia Otil para dar a conocer y expo-

ner datos y hechos, su valor para cambiar las actitudes y para 

ensoffar habilidades un tanto limitado. 

Rstudlos de casos: 

Consiste en presentar situaciones hipotéticas para que 

las analice el estudiante. Lo ideal ea que el caso obligue al 
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que ee entrena a pensa~ en los problemas, proponer soluciones .y 

escoger entre ellas, as! como analizar las consecuencias de la 

decisión. 

Repreeentac16n de papelee: 

Se asignan a los participantes diferentes ''papeles'' y se 

les pide que reaccionen como lo harta la persona en las sLtua-

ciones que les plantean. 

Juegos gerenciales; 

Loe juegos gerenciales, incluyen una representación de un 

departamento o de toda la compañia y de su ambiente y exige que 

un grupo de actores tomen las decisiones para su manejo. En 

juego gerencial habrá varios equipos diferentes que actuarán c2 

mo empresas dentro de un tipo de industria. Este método obliga 

a la persona no sólo a trabajar 

po, sino tambián a funcionar en 

dentro de la industria. 

T6cnica in-basket. (en caja}. 

loe otros miembros del aru

atm6sfera de competencia 

Simula una situación realista porque requiere que la per

sona conteste la correspondencia y telefonemas de un gerente. 

Entrenamiento de sensibilidad y entrenamiento de barree 

paralelas: 
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Este entrenamiento está destinado a que loe participa~tes 

sean más conscientes de sus propias personalidades y del modo 

en que a~ectan a los demás. 

Seminarios en Universidades y Asociacionee Procesionales: 

Ofrecen programas destinados a ayudar a satisfacer las n~ 

ceeidades de desarrollo gerencial de diversas organizaciones. 
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. ANAL:ISIS DE PUESTO 

El análisis de puesto es una importante necesidad en las 

empresas para poder organizarse, de especificar con toda preci

sión el campo de acci6n de cada uno d~ sus empleados, ejecuti-

vos o trabajadores, precisar lo que cada uno debe hacer para 

que as! realicen mejor y con mayor facilidad labores si co-

nacen con detalle las operaciones que las forman y loa requisi

tos para hacerlas bien. 

Es vital que la administraci6n de· una empresa.posee info~ 

maci6n actualizada acerca del contenido y naturaleza de las la

bores que se realizan en cada uno de sus departamentos. Para 

que la administraci6n del personal se consolide, será necesario 

definir, registrar y comunicar a las personas adecuadas cada t! 

rea individual, Se llama análisis de puestos el método y proce

dimiento que se lltiliza para determinar los deberes, responsab! 
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lidades, condiciones de trabajo y relaciones de y entre. las ·la

bores y la calidad humana del personal. 

6,1. SU IMPORTANCIA 

El análisis de puestos es un estudio detallado y sistemá

tico, es un procedimiento que se sigue para obtener informaci6n 

pertin~nte sobre la naturaleza de un puesto específico. Es im-

portante en la planificaci6n de personal disponible y de organi 

zación¡ en el reclutamiento de empleados; selección y contrata

ción¡ determinaci6n de las tasas de paga equitativa para los e~ 

pleados¡ la mejora del método de trabajo, la elaboración de un 

programa de adiestramiento, y una evaluación del desempeño. 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 análisis de puesto podrá realizarlo un asesor anali! 

ta de labores, un miembro del departamento de personal o 

pervisor. un analista utiliza varios métodos para recabar la iE 

formaci6n necesaria para llevar a cabo el análisis del puesto, 

entre éstos tenemos: 

Kl cuestionario: Generalmente están elaborados con varias 

preguntas abiertas o cerradas; para loe puestos existentes, el. 

empleado llena el cuestionario lo revisa su jefe inmediato y lo 

devuelve al analista; ei el puesto es de nueva creaci6n se en-

vía al gerente que supervisar& al empleado en el nuevo puesto, 
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cuando el puesto está yacan~.e. _P!'.ro ;·ex_i.s_t_é ·_un·~ B.imila·r .dentro de 

la empresa lo llena -~i"· e~pleado_':·.Q~~.'·.~6'· .. ~.·~~p~:;;:'·' 
"::·;·.· . .'~cf; ',:;~;, .. ' ·.;·, .. 

Observaci6Íl:- pei-BOOál · ·yi~:e·nt.r~\í.f8tS:: c·ori\'ei·i~,ocUp·S.nte de 1 

puesto .y su~erV~,~~~' ·'d-~· -~~w~~:1./é~t~~~~-.~~~~f~~~i~-~~'.~,B·h;· los datos nece-

sarios. . '.:~'·'.'Kf::XMgW:;s':<< .. ·.· 
. '·'.- .. ~'.~j1"~>:t-;.: '., 

descr1::::" m::::~. :: ::::~::c¡1~}~:if~~~~:~r:~::r.:::::. •:c::::r la 
una comparaci6n en la -pe~~-~-·~·~,i~~··:d:~¡.:·~ueoto entre el empleado y 

el supervisor. 

6.1.1. Necesidad legal, en la Ley Federal del Trabajo en el ar~! 

culo 25, fracci6n III establece "tenor por escrito el servicio 

o servicios, que debe prestarse con la mayor precisi6n posiblett. 

El artículo 47, fracci6n XI, se puede rescindir el contr~ 

to si el "el trabajador desobedece al patr6n siempre y cuando sea 

del trabajo para lo cual fue contratado". Y el articulo 134, 

fracci6n IV, establece que los trabajo.dores "deben ejecutar 

el trabajo con la intensidad, cuido.do y esmero apropiado y en le f'o;: 

ma, tiempo y lugar convenidos", 

Por lo anteriormente expuesto es importante qua se estip~ 

le con claridad y preciei6n cuál es el trabajo a desarro-

llar en ceda puesto y las modalidades de1 mismo, ya que 

de lo contrario no se tendrían las bases legales entre 

contratante y contratado. 
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6.1.2. Necesidad oocia1, el em~1eado uti.liza 8 horas diarias en 
. . . . . 

su trabajo, por lo que ~s. necesario reflexionar que dura2 

te este· tiempo no· puede'_. ~:ambiar de persona.lidad, in te re--
,. _.,·: .. ,'.: ·: 

ses 1 sentimieilto~ ~:-: e'Sti~·a, desarrollo personal entre otros 

por lo 'tant'O su·. ~~.á.bSjO:,:,d~·be. con_sti tu ir una forma de rea

lizar sus· pot~~c.i~\1·~·~·d:é's ¡ as! que el puesto debe tener 

loa requerimi~ntos y~caracteristicas deseables de quien 

vaya a ser el titu.lar, a fin de conjugar los intereses de 

éste con el trabajo a realizar. 

~1.3. Necesidades de eficiencia y productividad, la existencia 

del análisis de puesto se justifica en todo tipo de orga-

nizaciones, sin importar el régimen social o político al 

que pertenezcan¡ es por ello que la especializaci6n 1 la 

divisi6n del mismo, la capacitación y el desarrollo de 

los recursos humanos no deben perderse de vista nunca ya 

que junto con el estudio analítico del trabajo a nivel de 

puestos que componen la organización se llegará a una au-

t6ntica división de funciones y a una mayor productividad. 

Es importante el análisis de puesto ya que éste sirve pa-

ra: 

- Llevar a cabo adecuadamente el reclutamiento del. personal. 

- Una selecci6n objetiva del personal. 

- Fijar adecuados programas de capacitaci6n y desarrollo. 

- Posteriores estudios de evaluación de puestos. 
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- Parte integrante de manuales de organización. 

- Orientar discusiones de contratación, tanto individual como -co-

lectiva. 

- Fines contables y presupuestales, 

- Estructurar sistemas de higiene y seguridad. 

- Posibles sistemas de incentivos, 

- Determinar montos de fianzas y seguros. 

- Planeaci6n de recursos humanos, 

- Ef'ectos organizacionales. 

- Ef'ectos de Supervisión. 

- Instrumentos de auditoria. 

- Una mejor técnica de administración de recursos humanos. 

La implantación de esta t6cniea en la empresa auxilia a -

un logro de una mejor organización; pero es sabido que en 

muchas empresas ha establecido una precisa determi-

nación de labores, originando con ello incertidumbre acet 

ca de las obligaciones causando constante evasión de res

ponsabilidades e impidiendo a los jefes valorar y contro

lar el trabajo realizado por sus subordinados. 

6.2. PARTES QUB LO COMPONEN: 

Los renglones que cubren el análisis de puestos son: 

6.2.1. Generales: Es donde se especifica la localizaci6n del pu~ 

to, tanto en la estructura como físicamente¡ nombre 
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puesto del jefe.inmediato y subordinados y loe horarios. 

Debe contener además~ el titulo del puesto; na~ero de el~ 

ve; máquinas o herramientas empleadas; jerarquía·y contaE 

tos;· datos· de escalaf6n; fecha de análisis; nombre y fir

mas del analista y supervisor inmediato, 

6.2.2. Deacripc16n analítica: Consiste en una explicaci6n deta-

llada de las operaciones que realiza el empleado o traba

jador en el puesto, describir cada operaci6n por separado 

y ordenarlas con numeración ordinal. Debe hacerse una se

paración de las actividades continuas, de las periódicas 

y de las eventuales. 

6.2.3. Doocripc16n gen6rica: Es el conjunto de actividades del 

puesto, consideradas como un todo tomando en cuenta cua-

tro aspectos fundamentales: 

- La unidad, grupo, artículo o persona afectada por la funci6n. 

- El sistema, procedimiento o técnica utilizado, 

- El objetivo o razón de la funci6n. 

- Observaciones, 

6.2.4. Requeri•ientoa: 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. Experiencia: Clasificar si la experiencia ·es necesaria, -

deseable o no necesaria, asímism~ s~~er·si. ésta se ~equi! 

re en .el área o puesto similar. 

6.2.6. Capaci taci6n: Definir e1 t.iempo requerido, además de una 

presunta experiencia, a fin de poder iniciar laboree. 

6.2.7. Responsabilidad: Puede ser directa o indirecta, también 

se ha clasificado la responsabilidad atendiendo loe nive

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

Esto es en cuanto a la dirección de personas. 

En cuanto a trámites y procesos, loe grados de responsab! 

lidad se definen de acuerdo a las posibles repercusiones en el 

departamento o sección. 

6.2.a. Aabiente do trabajo: 

Ambiente en relación a la iluminación, atmósfera, ventil! 

ción, 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. 

~iesgoe, se dividen generalmente en dos: accidentes de 

trabajo y enfermedades profesionales. 
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6.2.9. Perfil: Consiste en derinir el perEil de quien deba ocu-

par ·ei Pues·to·,· aft~dierido edad, ·sexo, estado civil, nacio-
. ··,·. ,' .. 

nalidad, etc~~era,·~1os rasgos·r!sicos deseables y las ca-

racter!sticas;,psic~i6gicae que se requieren. 

"Por el análisis·se podrán obtener dos tipos de registros, 

uno que describa y otro que especif'ique la labor que ha de des~ 

rroilsrse. 

Fuente: Marie Di Vimenti. Administración de los Servicios de 
Enf'ermería. Ed. Limusa 1 M~xico, D.F. 
1984. -p.p. 209) 
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6.3. PROFESIOGRAMA 

El profesiograma tiende ~ deacribi~, primordialmente, el 

conjunto de habili~ades y rasgos ds!q~icba que debe poseer una 

persona a fin de encausarse. con éxito.en la ocupación elegida. 

Uno de sus objetivos consiste en que los candidatos a seguir 

ciertos estudios formales conozcan el tipo de trabajo que les 

espera en el futuro, a fin de que analicen su propia vocación 

y decidan si concuerdan con las tareas que deberán desempeñar 

mAs tarde. 

El profesi~grama se utiliza en la orientaci6n profesional 

que aunque es un equivalente al análisis de puesto tiene sus V! 

rientes como son: 

Ordway T'ead (9), considera: 

*Energía fisica y equilibrio nervioso 

*Sentido del fin y de la dirección 

*Entusiasmo 

•Fe 

*Amistad y a~ecto 

*Integridad 

*Conoci~1ientos t6cnicos 

•oecisi6n 

*Inteligencia 

*Habilidad para enseñar 

(9) Laris. Casillas F. Javier. Administraci6n Integral. Ed. Oasis, M6xico 
D.F., 1970. -p.p. 140-
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Chester I. Barnard ·(ro) co~sidera~dos aspec~os: 

I. super'ior,idad ·. perscirla'l ·,· qt.i.~ ~ dBsP ierte .·a~mirac i6n · cómo: 

>r·· 
.- Aspecto· ri~i~C~ ;>~,e~·rste·n~1a 

- Tecriói~íiia ,:,~;¿'.\ 
- P~~~e~;·i~~- :y::::-Vi~~ü~~·'.; 
- corlóC'1ni1·e'tít~)-:-·.'.'»i · 

II. Superio~idad en otra clase de aspectos: 

-· Dete.rminaci6n al actuar 

- Persistencia 

- Entereza 

- Valor 

- Integridad 

Analizando lo anterior podemos decir que el profesiograma 

se aplica a personas con una preparación académica profesional. 

6.4. EL PUESTO BJKCUTIVO 

Las funciones de loe altos ejecutivos es de enorme utili-

dad para la empresa, ya que sus actividades los convierten en -

el cerebro de una organización pues a él le corresponde impul--

ser y moderar la negociación. 

(10) !bid, 
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' . - ·-' - " '• . 
El análisis de' puest~ e·jeCutiv_o 'ti'.ene: gran;-in:ipor~ancia··ya 

... _,,-,,.-. 
que liste e qui val_e . B re811Z~~ ':un.·.·e'átu'dio"·_'· d'e'·: Úl:,·ors·an·i·:i·aci6~ ~·de·': 

la empr.esa 1 s_.e p~~ d~, ~d_~;~~-.:';'~:~:-~' :·~~·:'.· ~:~~-: t6~-n~i'.ci.~ ~.: ~¿_·J·i·ca~~-."d~t.:.¡~·· orga-

nizBci6n. 

Para· fi·~~·~~~;~~-~ ~n-~l.i.~is' la· t6Cri!ca ··1é» de,scompone en los -

elementos más característico~. 

6.4.L Elementos del puesto ejecutivo. 

Su funcionalidad: Estos se distinguen unos de otros no 

tanto por las actividades especific3s 1 sino por la función a la 

que sirven. 

Su contenido doblo: Todo puesto ejecutivo ~ieno dos ~!-

pos de actividades distiOtas, ln especifica de cada puesto y 

las genéricas o administrativas. 

Su autoridad y jerarquía: Todo aquel que es ejecutivo ti! 

ne facultad para tomar decisiones y hacer que éstas se cumplan, 

por lo que los puestos ejecutivos dentro de la empresa guardan 

una cierta jerarquía entre ellos. 

Sus relaciones y contactos: Siempre existe una serie de 

relaciones formales con otros puestos, ya sean superiores o su~ 

ordinados; la principal es la relación do ~esponsabilidad. 

Loe 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 cono'cilT!iento, de pers.9_ 

nalidad entre otras que se aplican segOn la posición de que se 

trata. 

6.4.2. DKSCRIPCION DKL PUESTO: 

La ~unci6n, consiste en describir en forma concisa y bre

ve el objetivo fundamental del puesto y a la función a la que 

sirve. 

Las actividades, se detalla cada una de las diversas act! 

vidades que esa pbsici6n implica y las responsabilidades que en 

materia administrativa involucra. 

Autoridad, se señalen los límites, el grado y el tipo de 

autoridad que el puesto implica. 

Relaciones, se señalan las relaciones formales y los co~ 

tactos que el puesto establece con otros. 

6.4.3. BSPBCIFICACION DKL PUESTO: 

En este aspecto se busca determinar los factores subjeti

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

Requisitos ffeicoe, se señalan los atributos mínimos que 

el puesto exige como condición física general, la vitalidad, la 

salud, etc. 
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Antecedentes y experiencia, se pide la experiencia antc-

rior que el puesto exige. Se busca tambi6n lee habilidadee•int! 

lectuales (habilidad para comunicarse, habilidad analítica, memoria, cap!. 

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

Personalidad e inter6s, se determinan las características 

de personalidad que el puesto exige; como eon confianza en si -

mismos, seguridad, grado de madurez emocional necesaria. 
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M O T VAC:ION 

La motivación no es algo que un administrador lleva 

bo para influir en sus subordinados. El personal es quien se m~ 

tiva por sus propios deseos de seguir adelante lo mejor posible 

en el mundo en el que piensan que viven. La gente luchará por -

todos los valoree que considera importantes hasta el grado que 

sientan que esto.es seguro y posible. A veces los administrado

res tratan de imponer sus valoree a los demás, sin tomar 

cuenta que quizá no coincidan con loe de los empleados. 

Un administrñdor 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 identificar los factores mo

tivadas al diseñar un medio ambiente que promueva el desempeño. 
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7 .1. CONCEPTO 

La motivación es la:~u~rz~. interna.que eri virtud de las 

carencias y necesi~adea·· :im~úisa·,:ai'..:'-ind1·viduo· a:la biisqueda de 

satisfactores y _meJ,ore.S :.~-~:~:c{LÚ.:~~~-~',:;~e ·vida. Los científicos no 
.. ; ·- '".' 

le dan a la expresi6n:·d~-.nece~idades el sentido de exigencia a! 

más bien quie.~-~~: __ :~¡~:~.¡-~{~·~,~- e¡ conjunto de deseos que pueden 

satisfacerse por'.~edio-de estimulas pristeriores. Los administr~ 

dores están intéresados en aquellas necesidades humanas que pu~ 

den satis~acerse dentro de la estructura de la empresa y no pue

den darse el lujo de querer satisfacer todas las necesidades de 

loa empleados. 

Motivaci6n es un término general que se aplica a determi-

nados deseos, impulsos, necesidades y Cuerzaa similares. Dicho 

de otra manera, motivar significa mover~. conducir, impulsar una 

acción. 

Por lo anteriormente expuesto podemos decir que, la moti-

vación es la labor más importante de la dirección y la más com-

pleja, pues a trav6e de ella se logra la ejecución del trabajo 

alcanzado los objetivos de acuerdo a los estándares y/o patro-

nea esperados. 

7.2. MOTIVACION HUKANA 

Para comprender las relaciones con y entre las personas -

es necesario conocer la motivación de su comportamiento, consi-

derando qu6 motivo es todo aquello que impulsa a las personas a 
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actuar de dete~~inada· ~orma; ese. impul o a la acci6n 'pu~de ser 

provocado ,Po'r·. un ·e·~~!mi.a.lo··ext.~_rno o pu de'-ser g~nerado interna

mente ~n loa:·pr·6~esoB :de·~~raCio·6-i1Úo del in'dividuO' •. En este as--,,_ . 
p

0

ecto, =:·1a, mot¡~:~c·f~~ :.~,~t·~· rela.éionS:dB. con el sistema de cogni-
, 1- . >-:-. 

ci6n._(·l~ qu~·'.:::i'~~·.;p~·r·~-onBs a·aben sobre e! mismas y sobre el am-

bÍ~~~~-~---~u·~-~;:~~;·-}~.~~-~~-"~-:~~·-~~- ::·Ío __ -que las personas son dif'erentes -

en i~ m-~~i-~-~·~ts~<-.~:h'~a ·¡Be 'necesidades varían de un 'individuo P! 

ra ~-t~~·: ·. pr_~~~ci-~n:d-Óse .di:ferentes patrones de comportamiento, -

los valores sociales tamb16n son direrentes así como las capee! 

dades varían el mismo individuo de acuerdo con el tiempo. 

Sin embargo, el proceso que mueve el comportamiento es más o m~ 

nos semejante en todas las personas, el proceso del cual resul-

tan es básicamente el mismo para todas las personas. En este 

sentido se sugieren tres suposiciones: 

Rl co•porta•iento es causado, o sea, oxiete una causal!--

dad de comportamiento, Tanto en la herencia como el medio am---

biente influyen decisivamente en el comportamiento de las pera~ 

nas, Este es causado por estímulos internos o externos. 

Bl co•porta•iento es motivado, el comportamiento no ea e~ 

sual ni aleatorio, sino que siempre está orientado y dirigido -

por algún objetivo. 

El comportamiento ea orientado hacia •etas, en todo com--

portamiento existe siempre un impulso, un deseo, una necesidad, 

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

EL MODELO BASICO DE COMPORTAMIENTO. 

LA PERSONA 

NEl'.lESIDAD 

(DESEO) ¡----
TENSION META 

INCOMODIDAD i=~ 1 
Este modelo

0

bAsico de comportamiento se aplica a todaa 

las personas, aunque el resultado puede v~riar ya que depende 

de la percepción del estímulo, de lan necesidades y de los de--

seos, cognición, del tiempo de cada persona. 

Siguiendo el modelo bAsico nos referiremos a lo que es la 

necesidad¡ una necesidad rompe el estado de equilibrio del org~ 

nismo, causando un estado de tenai6n, ineatisfacción, incomodi-

dad y desequilibrio, esto conduce al individuo a un comporta---

miento o acción, capaz de descargar la tensión o de librarlo de 

la falta de comodidad y equilibrio. Si el comportamiento es ef! 

caz, el individuo encontraría la satisfacción de la necesidad y 

por lo tanto, la descarga de la tensión, satisfecha la necesi--

dad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio. Por otra 

parte, una necesidad puede ser satisfecha, rrustrado o compens! 

da. En el ciclo motivacional, muchas veces la tensión provocada 
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por el .. surgimien.to. d~. ~:~ "n.~:c.:~~·~·~~·;d ~:~~:~,e-~tra .un~·.: barrera o un -

nbstáculo ?_ar_a·= s~·.·:~~:~~?~c::l6~ ; .. {~·1·.'.';1~.\-~,~~-~n~~-ª~ -1a· ·salida normal 

la tensi6n··bU'sc·a·,;:Ui(/m~diO' .. :j:~;f't~·~~C-t'O'::d~::,~aÚ.da·;,. ya sea por la 

v!a psicol6gÚa .f~~~: ~~~~~)t~\i{f-~'i~en~·id~~; descontento, ten---
si6n emoci~·~·~·.'~~:·::,r.rni~~,f~~g,~~{~'., entre otras: o puede ser 
la v!a fisiol6gica·•como·;.puede:ser~una rieurodermatosis, insomnio, 

> ·. . -;: ... :·=:·:.-_·:,:~-.\~~~-'.():'~~~./¿y~::!:j~,~~i:.t~}~::·\.'.;;<: .- ,.-- .. '' . . 
r"'.'percus~ones,:ca~~-~~~.~ .. ~--7_~'.,~~g~i:1tivas, etc.; en otras ocasiones 

la necesid6d no. e~ .. s6ti.srecha ·ni frustrada sino trane:ferida o -

compensada; ,es~o ea·-c~ando la satisfacción de otra necesidad r~ 

duce o aplaca la intensidad de una necesidad que no puede ser s~ 

tisf'echa. 

Las etapas de ciclo motivacional, rodeando la satiaf'acci6n de una necesidad 

FUBlftZ: Chiewcnato. Administración de Recursos Humanos. M6xico, D.F. 1990 
Pág. 59. 

La motivación humana es cíclica y orientada por las dife-

rentes necesidades, ya sean psicológicas, f'isiol6gicas o soci~ 

lea. 

7. 3. TKORIAS 

Dada la importancia que tiene la motivación, es necesario 
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mencionar ·algunas d.e las ~,Í.asiÍ'
1

i.~aci~~Os de; las.-·.:teorías' de· mot!. 

va~i6n puesto _que cada una· r:evelar,li ·cómo .la .~~~-~v~~i6·~. i~fi-~ye: ', 

sobre-·e1 desempei\o del puesto, "como .. s~n :. '}~~~~.t~·o~~-8~~, id·e.: coriten!.. 

do·, -las teorías de ·proceso, las t~6°~í~~, d'~ ·:f"~f~~.~~6) :·Y-, lB. teo~
ria a partir de las expectativas. 

7.3.1. Teoriae de contenido: La perspectiva de .contenido destaca 

la comprensión 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 teorias de Maslow, 

Me. Gregor, Herzberg, Atkinson y Me Clelland. 

7 .. 3.1.1. Teoría de Abraham H. Maelow, en esencia !Matuvo que en 

cuanto un nivel de necesidades quedaba ~atisfecho, ya no 

serviría para motivar, era preciso activar el siguiente -

nivel para motivar a la persona, por lo que identificó 

las siguientes necesidades: 

1.- Necesidades f"iaiol6gicas: Las cosas más moti vado ras, más básicas 

son el alimento 1 agun, vestido, hnbi taci6n 1 sueño y satisfacción 

sexual sin olvidar las de eliminación y excresi6n. 

2.- Necesidades do aeguridad: En este punto se consideran la seguri-

dad fisicn y emocional; de sentirse libru de peligros físicos y 

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

3.- Necesidad de amor: Esta tercera área es la jerarquía que se da 

al afecto y a la afiliación, dado que las personas son seres so-
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ciales 1 necesitan identif'icarse o aceptarse y ser aceptados por 

otros. 

4 .- Necesidades de estiaa: Estas necesidades de estima se hallan en 

el nivel más elevado de la motivaci6n humana, en este nivel se 

podrían situar el poder, reputación, prestigio, reconocimiento 

el logro y la situación. Maalow destaca que en este motivo de -

estima se engloba la autoestima y la estimación por parte de -

los dem!\s. 

s.- Necesidades de autorrealizaci6n: Este aspecto representa la ci-

ma de todas las necesidades in:feriores, 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 c.:i.da quien es capaz de convertirse, de maxi-

mizar el 

-~ .. · . .-·:-;;:-..:..- ..• .:...·:--~.-.;:;;; ··~-· ·~. 

,,! r~'nl:~ i/•~..r). , .. fl~l"1~C·'• "'' •""•~ o;T,•• "• 
r.., ... ,~·" d· ·~'c.,'-' 

·kr:.t. .• 1: •l.:!:::-: 1w.·1 .'. 1- .:~.'J..· 

FUEllTE: Marie Di Vincenti. Administración de los Servicios de Enfermería 
Ed. Limusa. México, D.F. 1984 -p.p. 301-
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Maslow en·relaci6n a su teoria presenta los siguientes a~ 

pectas; 

. . . 
Una necesid~d a·a-tiáfecha:.no ·~s motivadora de comportamie!l 

to. 

El indi-vidUO ·nace con un c.ierto contenido de necesidades 

fisiol6gicas 1 que son necesidades innatas o hereditarias 

por lo que el comportamiento se enfoca al inicio hacia la 

satisfacción de necesidades como el hambre, sed 1 sueño, -

sexo, etc. 

A partir de lo anterior el individuo ingresa a una larga 

trayectoria de aprendizaje de nuevos patrones de necesid~ 

des; surgiendo las necesidades do seguridad, protección y 

la privación. Estas necesidades (fisiológicas y de segur! 

dad) constituyen lea necesidades primarias del individuo, 

enfocadas hacia la conservación personal. 

A medida que el individuo pasa a controlar sus necosida--

des fisiológicas y de seguridad, surgen lenta y gradual--

mente las necesidades secundarias: sociales, de estima y 

de autoreelizaci6n. Sin embargo, cuando el individuo al--

canza la satis~acción de las necesidades sociales, surgen 

las necesidades de estima, y sólo cuando éstas son alean-

zedas, surgen las necesidades de autor~alizaci6n. Esto 

significa que las necesidades de estima son complementa--

rias a las necesidades sociales, mientras que las de aut~ 
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realización son.complementarias a las de e~ti~a~. L~s niv! 

lee' máe bajO·a están 'relativamente controladOe·· y s,oli.'·.alca!!. 

zado~ por el 'individuo. No todos loe individuos.logran 

lleg.ar al· nivel de las necesidades de autorealización o -

al nivel de las necesidades de estima. 

Las necesidades más elevadas surgen no sólo en le medida 

en' que las más bajas van siendo satisfechas, sino que pr! 

dominan las más bajas¡ el comportamiento del individuo es 

influído simultáneamente por un gran número de necesida-

des concomitantes; sin embargo las necesidades más eleva

das tienen una activación predominante en relación con 

las necesidades más bajas. 

Las necesidades más baj~s requieren ciclo motivacional 

relativamente rápido, mientras que las necesidades más 

elevadas requieren un ciclo motivacional extremadamente 

largo. Sin embargo, si alguna necesidad más baja deja de 

manifestarse dur@nte mucho tiempo, se vuelve imperativa, 

neutralizado el efecto de las necesidades más elevadas. 

La privación de una necesidad más baja hace que las ener

gías del individuo se desvíen hacia la lucha por la set!~ 

racci6n. 

Los administradores no deben olvidar que la mayor!a de 

las personas tienen necesidades dispersas dentro de la jerar--

quía de Maslow, por lo que debemos considerar que quienes alca~ 
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ESn TESIS 
SM.lli DE U1 

zan los niveles más altos son individuos con experiencia y den

tro de una- e'da·d g"erontol6gica. 

7.3.1.2. T8o~'~a de·'-~x~ 'Y "Y" de Douglaa Mac. Grogor, la teor!a "X" 

y:~1·'·'~u¡:,t.-;; ._de_,·_vista tradicional sobre la dirección y el 

e·~~ h~·;;:~· (::~. 
.{'.-;~ 

.'El ~:s,~:,~; ~~:~-~~~~~~~~-~·f_~-!1·~1~~- ~~-!ente una repugnancia intrínseca 

h,B._~-i~·;·e{~:::~~~,~~jO y·--io evitará siempre que pueda. Pues el 

hombr~ tiene· que trabajar para vivir. 

De~ido a·eat~ tendencia humane a rehuir el trabajo, la m! 

yor parte de las personas tienon que ser obligadas a tra-

bajar por la fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas 

con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a 

la realización de loe objetivos de la organización. 

La repugnancia hacia el trabajo ea tan fuerte que ni la 

promesa de recompensa suelen bastar en general para supe-

rarla, loe individuos aceptarán loe premios y estará pi--

diendo constantemente otros mejores, pero no ae producirá 

el esfuerzo necesario remuneraciones nada más, sólo 

logrará con la amenaza del castigo. 

El ser humano común pre~iere que lo dirijan, quiere dism! 

nuir responsabilidades, tiene relativamente poca ambici6n 

y desea más que nada su seguridad. Esta es la idea de la 

mediocridad de las ~asas, de hecho, se está elogiando al 
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ser hum~no medio. 

La teoría "Y11 : _La integración de l~s intereses· individua

les con· l·oa objetivos de la organización. 

El desa-rrollo del esi'uerzo Císico y mental en el trabajo 

tan natural com6 el juego o el descanso. Al ser humano 

no común no le disgusta trabajar. El trabajo constituirá 

una Cuente de satisfacci6n (entonces se realizará volunt~ 

riamente) o de manera de castigo {entonces se evitará si 

es posible). 

El control externo y la amenaza de castigo no son los ún! 

coa medios de encauzar el escuerzo hacia los objetivos de 

la organización. El hombre debe dirigirse y controlarse a 

sí mismo en servicio de los objetivos cuya realización se 

compromete. 

El individuo se compromete a la realización de loa objet! 

vos de la empresa por las compensaciones asociadas con su 

loaro. Las más importantes de estas compensaciones pueden 

producto directo del esfuerzo desarrollado por lograr 

los objetivos de la organización. 

El ser humano ordinario se habitúa, en las debidas cir---

cunstancias no sólo de aceptar sino a buscar nuevas res--

ponsabilidades. La capacidad de desarrollar en grado rel~ 

tivamente alto, la imaginación, el ingenio y la capacidad 

creadora para resolver los problemas de la organización 
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es caraCter!stica de grandes sectores d~, la ¡::iob~aci.6n .• 

En las condicion·e·s ·actuales de la vida: indu·a~r1ár:·1as po-

ten~i~l·i~d~~:~~~:i.~~.~~l·~·~·~:~~le~ d.el
1 

~er huriia~~ :e~~~n"_:·siendo 
u:til.izÉtd88.:.~6l_o '~.n p~r~_e • 

. '·,~(:~.~{:. 
-L~·s::i·de&:~:.-cie··_:_i~'\·~;oi-!a· 11 Y11 sei'l.alan que los límites de la 

colaboraci6n humana con los fines de la organizaci6n no 

~:~n .--¡¡~}~-~~·¡o·~:~s <~e 1a naturaleza humana, sino fállas de 
.·.· ·-·· 

l;~ ~inpi-Ssa."para descubrir el potencial representado por 

s~s ~ecursos humanos. La teoría ''X'' presenta a los admi--

nistradores una serie de razones fáciles de entender para 

explicar el funcionamiento ineficaz de la organización, 

se debe a la índole de los recursos humanos con que hay 

que operar. 

7..3.1..3. Teor!a de Frederick Herzberg, 6sta considera dos factores 

En el primero agrupa los aspectos que él llama de insati~ 

facción, es decir aquellos cuya presencia en cantidad o 

cualidad apreciables no causan satisfacción, ni insatis--

facción. Entre éstos se cuentan las condiciones de traba-

jo, las políticas de la compañía, las relaciones de trab! 

jo, el salario, la po~ic16n, la seguridad en el ~rabajo y 

la vida personal. El segundo ractor lo conatituyen los 

verdaderos elementos de satisfacción, es decir aquellos 

que causan más o menos satisfacción segün su nivel cuali-

tativo o cuantitati~o. Entre ellos están las tareas real! 
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. . 

zadas, ·.la respo~sa~iHd~~, los\acen~os •y el grado' de, im-
portancia e·~'. l·~ ·,-·~-~~·-~-~;¡~·':~¡-·~~:.: ·h~~'?i1:~:~.'i'-~~:.~·a:·Í: p·r-ime~ ··SruPo de 

e 1 e m e_n tos_' ·-~~-~}~'.~:-~,,~ .~{:~.~\;'~-!}~ i~ ~~'a\:.~.;::- ~\de!;' m a~ t e-~~1'~· i:Ei'n t '~:·.·.; su 
-.·. . . . ':) ' - ', .; , .•. ·.;: '. -\:·.::, ~\ :;; ' . 

::e:::::·:~~~d~;~:~~~rl:·~~~;!;~:;];7~~f J!"j~:rE~·~ .. ~-:~~t:: ca~ 
. ···.' --.• ·-·~·-·-.-,1; ... :·,·:.:.-,;;,..:.._·,_:.:;~1~:-,/'".: _;::;, .· 

::ª:e:;!;;~g;[~;~~~{~'.'rür:::e·i~~:·:na~a estrechamente con 
la .-.:ié~~:~·q·~-~~-.~·;·~~:}~,~~-~~-i'da·d~·s· ~de 'Mas'low. Herzberg redujo a 

dos ·n·1~8ié·~·.'ró:~·.:o~-i~Ca··-niV~1eB· di3 Maslow. Los factores de 

higieri_c;'.·eo~ .. ~~:m~----1~~ica el t6rmino, de índole preventiva 

'y·ci~cundante y más o menos equivalen a leo necesidades 

de riivel inf'erior de Maslow. Estos !'actores de higiene 

provienen o evitan la insatisf'acci6n pero no conducen a 

la satisf'acci6n. 

JBRARQUIA DB NECESIDADBS DB llASLOW Tl!ORIA DB 005 FACTORBS DE HRRZBERG 

TRABAJO DESAFIANTE I LOGRC 
AUTORREALIZACION CRECIMIENTO EN EL PUESTO 

RESPONSABILIDAD 
PROGRESO 

ESTIMA O POSICION RECONOCIMIENTO 
STATUS 
RELACIONES INTERPERSONALES 

AFILIACION O ACEPTACION FOLITICA Y AIMINimRACilJI DE !A -
CALIDAD DE LA SUPERVISION 
CALIDAD DE LA SUPERVISION 

SEGURIDAD CONDICIONES DE TRABAJO 
SEGURIDAD EN EL PUESTO 

NECESIDADES FISIOLOGICAS 
SUELDO 
VIDA PERSONAL 

Comparación de las teorías de motivación de Maslow y Herzberg (Nota: la su
pervisión puede ser a~.mnto de satisf'acer necesidades tanto de af'iliazi6n co 
mo de seguridad. -
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7.3.1.4. Teor!a d~ ,llacClelland', i'en .
1

está.<.teOr!a .s~ .han i'Óentifica-

do, tres··_t¡poS_:·~~:.·~e,~e~i~~~d·~~,' !Uc;>:ti~.;~n1{es'.~.bá~i~e~ 1 necesi-

dad8~.:·~e; ,P~,~~,·~ :··~--~-~~b~~·~·:¡:~:~~~~y; d·e·;~~~/~\ i:~~i·Ó-~ · y: _n8c es i·dad.ee 

de_ l~·gf~)'.~ L-~-~~}-~fl;:.)_.i·~~:~i~·ci·~J·.:·~·~-~~~-~: ~ .. ~iÚ.aCi6n y logro, -

son· de, ~~Pe:cia1\·.1~P~~·:t·~~~i~.':_para 1~ admfÍlistración, pues

to que - s·~. ·le_s debé' re.conocer p·~ra· ha'cer que una empresa 
. . . 

organiz8da o cualquier departamente de ésta representan -

algunos grupos de personas que trabajan juntas para lo---

grar metas. La necesidad de logro es de primordial impar-

tanela. 

Las personas con una gran necesidad de poder tien~n u11a 

considerable preocupación por ejercer influencia y con---

trol: por lo general estas personas son líderes. ocu1>an 

puestoa de liderazgo, son enérgicos, decididos y exigen--

tes, les gusta enseñar y hablar en público. Las personas 

con una gran necesidad de afiliaci6n obtienen placer al 

amadoa y tienden a evitar el dolor de ser rechazados 

por el grupo social, estas personas gustan de una intera~ 

ci6n amistosa con los demás; las personas con grandes 

cesidades de logros, tienen intenso deseo de éxito y -

un temor igualmente intenso al fracaso; desean desafío, -

asumen una posición realista ante el riesgo, prefieren 

asumir la responsabilidad personal por la organización de 

un trabajo, gustan de la retroalimentación específica y 

pronta sobre lo que están haciendo. 
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7.3.2.Teoría de proceso, esta teoría hace hincapié en cómo y 

por qué metas se .motiva a los individuo's, en este aspecto 

las necesidades son tan sólo un elemento del proceso por 

el cual loe individuos deciden cómo han de comportarse. -

La expectativa es una noción básica para esta teoría, ya 

que la persona preveé 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 esper! 

do. 

7.3.3.Tcorla do reruorzo, se denominan a menudo como acondicio

namiento operante y modificación do comportamiento, Estas 

teorías no destacan el concepto de un motivo ni de un pr2 

ceso de motivación. MAs bien tratan sobre cómo las conse

cuencias de una acción pasada incluye sobre las acciones 

futuras en un proceso cíclico 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 tenia ingratas. 

7.3.4.Teorla a partir de la expectativa, el elemento esencial 

de esta teoría es que las personas se ven motivadas a 11! 

ver a cabo acciones para lograr alguna meta en la medida 

en que se esperen que determinadas acciones de parte 

les ayuden a lograr su meta. Vroom da un enfoque de ex-

pectativae para comprender la motivación, éste argumenta 

que la motivación es producto del valor que una persone -
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anticipa para una acción y de la probabilidad que percibe 

de lograr sus metas. Utilizando los propios términos de -

1a teorta de vro·om" pu~'dé'.'.P1antearse así: 

Fuerza = valencia X expectativa 

en· donde la fuerza es la potencia de la motivación de una 

persona, valencia es la fuerza de la preferencia indivi-

dual respecto a un resultado y expectativa es la probabi

lidad de que una acción específica conduza o un resultado 

deseado; ejempli~icando se presenta una valencia de cero 

cuando la persona es indiferente con respecto al logro de 

cierta meta y existe una valencia negativa cuando la pcr-

sona prefiriria no lograr esa mctn. Y el resultado sería 

una no motivación. De la misma ~anera una persona no ten-

dría motivación para lograr una meta si la expectativa 

fuera cero o negativa. La potencia que se ejerce para re! 

!izar una acción depende tanto de la valencia como de la 

expectativa, además un motivo para lograr alguna acción -

puede ser determinado por el deseo de lograr alguna otra 

cosa. 

7.4. MOTIVACION ADQUIRIDA 

Considerando que la motivación está constituida por todos 

aquellos ractores capaces de provocar, mantener y dirigir la 

conducta hacia un objetivo; podemos decir que algunos tipoa de 

conducta son aprendidos, la sociedad va moldeando en parte la 
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personalida~·y la c~ltura, va· moldeando nuestro comportamiento 
. - . . - . ' . 

y cre~ndo. nue.st'~ás :nece'ai'dades. El- mecanismo por el cual la so-

ciedad ensei'ia a·· ·sus·· miembr .. os ia forma de comportarse es el si--

guiente: 

Se presenta un estímulo 

La persona responde ante ese estímulo 

Un miembro de la sociedad de más jerarquía que aquél a 

quien se trata de enseñar, juzga el comportamiento y dec! 

de si éste es adecuado o no. 

En caso positivo otorga una recompensa, si es inadecuado 

proporciona una sanción. 

La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro 

ante estímulos semejantes, se repita la respuesta premia-

da. Cada vez que esto sucede ocurre un reforzamiento y, 

por tanto aumenta la probabilidad de obtener la conducta 

deseada, una vez que se adquiere esa conducta se dice que 

ha habido aprendizaje. 

El castigo es menos efectivo¡ parece que la información 

que transmite es especifica, pero si disminuye la pro-

babilidad de que se r~pita ose comportamiento, ante cst!-

muloa semejantes. 

El aprendizaje consiste adquirir nuevos tipos actuales 

o potenciales de conducta. 

Por lo anterior podemos darnos cuenta que la motivación -

compleja y en ésta se concentran tres grandes aspectos: bio-
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16gico, psicol6gico y cultural. 
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FUBltTB: Arias Galicia Fernando. Administraci6n de Recursos Humanos 
Ed. Trillas. M6xico, D.F. 1990 
- p.p. 67-

6.5. MOTIVACION HACIA EL TRABAJO. 

Motivación hacia el trabajo, con esta rrase se habla de -

dirección como si el trabajo Cuera el factor hacia el cual ten-

diese la conducta¡ se trata de convertir al trabajo en un fin; 

sin embargo, resulta que para la mayoría de las personas ea un 

medio para lograr otras cosas. En algunas ocasiones el trabajo 

puede ser gratificante, no se puede pensar que todo el mundo va 

a considerarlo un Cin en si mismos, por lo que debemos conocer 

cuáles son los objetivos de las personas, que pueden ser logra-

dos a trav6s de un medio: el trabajo. 
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Es muy coman caer en el error de que un elemento motivado 

produce más. Los administradores se interesan por motivar a sus 

trabajadores a fin de lograr mayores niveles de producci6n. Pe

ro la motivaci6n es uno de los muchos elementos que es necesa-

rio tomar en cuanto el proceso de producci6n. 

El individuo desarrolla un esfuerzo que se finca en su 

personalidad, pero condicionado en parte por su ambiente cultu

ral y por la organización, si el trabajador contribuye a alcan

zar los objetivos de la organizaci6n 6ste recibirá incentivos; 

pero en caso contrario obtendrá sanciones. Tanto los premios CE 

mo los castigos van a influir en su motivación. 

Para que se realice un aprendizaje efectivo, los incenti

vos o premios deben resultar atractivos para los miembros de 

las organizaciones¡ deben estar constituidos de manera que sir

van a 6stos para lograr sus objetivos personales. 
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PROCESO PRODUCTIVO 

INDIVIDUO 

SOCIEDAD 

L __ 

FUENTE: Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos Humanos. 
Ed. Trillas. Máxico, D.F. 1990 
-p.p. 69-
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e A s o P n A e T I e o 

8.1 METODOLOGIA 

De acuerdo al contenido de esta trabajo, la investigaci611 

es de tipo bibliográfico, ya que se realizó a través de la revi 

si6n de contenidos temáticos de la 11. 21. y 31 mano; debido a 

que se establece la actualizaci6n del conocimiento en los adrui-

nistradores y principalmente los gerentes para modificar lo 

práctica en el desarrollo de su proCesi6n. 

La entrevista que se aplicó Cue de hechos, actitudes y 

op!nionee 1 e individual en forma pereonnl y libre previa elabo

ración de una guia de preguntas. 

Durante la entrevista se pudo observar que loa puestos 

claves y altos niveles jerárquicos están ocupados por personas 

de más de 45 aftoe de edad, aunque tambieñ se observó un gran nQ 
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mero de personas jó~en~s~ pero ?C~~~nd~ puestos y jerarqu as de 

menor ~,ra_d~o dé r;·~_spo~s~b)l~id~·d :~ .. ~ri·J·a:··1a .. tutela de las pe senas 

claves·. 

Los res~ita~os de las en~re~istas,_ se presentan en orma 

general y8 ·· qi.ie ·al arlaliz.arlns y· extr.áer las respuestas te tua--

les, los entrevistados coincidieron en las respuestas, po lo 

que se consideró sólo presentar el total de datos. 

8.2. UNIVERSO DE TRABAJO 

Se aplicaron las entrevistas a 17 personas mayores le 45 

aftas de edad y que ocupan puestos claves, 

8.3. LIMITES DE ESPACIO 

Se realizó la investigación las instalaciones de la 

C.T.M. ubicadas en: Vallarta # 8 1 México, D.F. 

8.4. LIMITES DB TIEMPO 

Las entrevistas se llevaron a cabo en dos días, en oras 

matutinas y vespertinas. 

e.s. ORGANIZACION 

F.sta investigación estuvo bajo ln responsabilidad d !l ea~ 

tudiante del lOmo. semestre de Licenciado en Admini. tra--

ci6n Jos.S Atlli~ Arlas Rivao y la asesoría del L.A. :. 
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. Rai•undo García Guerra, catedrático de la Universidad La

tina. 

B.6. RESULTADOS DE LAS KNTRKVISTAS APLICADAS 

8.6.1. Aspectos Generales: 

Edad de los entrevistados 

Aftos la C.T.M. 

Satisfacción al realizar 

su trabajo 

Hpraa de trabajo 

Puesto qu~ ocupan; 

Superación personal: 

Jubilación 

55 a 93 aftos 

20 a 30 aftos 

50 aftos un mes 

100% de satisfacción 

personal 

24 horas disponibles 

- Directivos 

- Gerenciales 

- Legislativas 

Se actualizan permanen 

temente y evalúan 

conocimientos. 

Ninguno desea ser jub! 

lado. 

8.6.2. Puntos de vista de loe entrevistados en relación a loa i~ 

dividuos en etapa gerontológica. 

- Son personas altamente productivas 

- Se debe aprovechar su experiencia 
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- No pierden sus racultades 

- Son per:isan:te~ 

- N9-deben ~~r d~socupados por que se pierde su experien-

cia; 

- Es gen,t"a valiosa que tiene conocimientos que deben asi-

milar otros. 

- Los jubilados deben ser aprovechados por "las instituci~ 

nea. 

- Son personas que se deben admirar y respetar. 

8.6.3. La personalidad de Don Fidel Velázquez. 

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

"Estoy listo si hay alguien que me sustituya". 

- A la pregunta sobre salarios y precios, contesta sólo 

lo concerniente a la C.T.M. 

- En relación a la pregunta si intervenía los cambios 

de dirigente contesta: "No sugiero nada ni a ~avor ni 

en contra". 

- Es muy severo para aclarar situaciones donde lo quie--

ren involucrar como en la pregunta de que si inrluiría 

en la sucesi6n presidencial. 

- En cuanto a preguntas sobre: salarios, posición y eré-

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

- El señor Fidel es leal a la C.T.M., y se considera 

simple "representante de ·un sector que trabaja para de

renderlo y que está presente en todas lns cosas impor

tantes del país. 

8.6.4. "Iaagen de Don Fide1 Velázq•1ez ante loa Coteaistas entre-

vistados: 

- Es un hombre fuera de serie, un ejemplo de fortaleza 

- Es más avanzado que muchos jóvenes 

- Es de ideas modernas 

- Es un hombre de mucha experiencia que está disponible 

las 24 horas del día. 

- Es un hombre de mucha historia en nuestro sistema. 

8.7. ANALISIS E INTERPRKTACION DE DATOS 

De acuerdo al análisis de los resultados expongo lo si--

guiente: 

En la C.T.M., si existe personal gerontol6gico que ocupa 

puestos y jerarquías de gran responsabilidad, dejando en

trever su entrega y disponibilidad al trabajo, abiertos 

al diálogo y a ln modernización. 

En cuanto a la opinión que tienen respecto al individuo 

en general en etapas gerontol6gica no es nada d~spoctiva, 
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pues pa~a ello!_s~n.~~rsonas que deben aprovecharse. 

En r·e1á~·i6n°-:a l"cis j6Venes 1 su opinión ce que deben aprOV!:_ 

ch-ar <1"a e·~~·e'~i'~ncia del personal gerontol6gico y asimilar 

Cabe mencioriar que los entrevistados hacen resaltar a 
,_. '.; 

''Don Fid~l Velázqu~z'' como un gran hombre y un ejemplo a seguir. 

Otro aspecto por demás interesante es que nadie quiere ni 

desea ser jubilado. 
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e.e. CUADROS Y SU ANALISIS 
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e A D R O N 

EDAD DEL PERSONAL GERONTOLOGICO 

B D A D FRECUENCU " 
45 - 55 1 6 

55 - 65 5 29 

65 - 75 8 47 

85 - 95 3 18 

T O T A L 17 100 

FUENTE: 17 Entrevistas real izadai:: a pcrsor.al geronto
lógico de la C.T.M. 
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En este cuadro podemos observar, que la edad de 

los entrevistados es de 65 a 75 a~os en un 47% 

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

que sí existe en la C.T.M. personal gerontol6g! 

co. 
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.Q __ !! __ ~ __ J! __ J!__.Q ___ N ____ =2-= 

CARGO QUE DBSBKPBHAN 

C A R G O FRECUENCIA " 
DIRECTIVOS 8 47 

GERENCIALES 6 35 

LEGISLATIVOS 3 18 

T O T A L 17 100 

FUENTE: 17 Entrevistas realizadas en personal 
gerontol6gico de la C. T. M, 1993 
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Este cuadro nos refiere que los cargos de 

·1os entrevistados a nivel directivos y 

gerenciales en un 47 y 35% respectivamen-

te, siendo la mínima la legislativa en 
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Q---~~~--E--~--~----~-~---=-~-= 

Aios LABORANDO EN LA c. T. M. 

A A o s FRECUENCIA " 
20 - 30 3 18 

30 - 40 10 59 

40 - 50 4 23 

T o T A L 17 100 

FUEllTB: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-
16gico de ~a c.T.M. 1993. 
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ANALISIS DEL CUADRO Nº - 3 -

Los datos nos reportan que el personal gerorr 

tol6gico tiene más de 20 años laborando, pues 

el 18S re~iere tener de 20 a 30 años; el 59S 

de 30 a AO y un 23% de 40 a 50. 
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2 __ y __ ~--~--~--º---~-~---=-~-= 

ACTUAL Z A C O N 

ACTUALIZACION FRECUEllCIA " 
PERMANENTE 17 100 

ESPORADICA o o 

T O T A L 17 100 

FUBllTE: 17 entrevistas realizadas en personal geronto-
16gico de la C.T.M. 1993 
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En el análinis de este cuadro podemos darnos 

cuenta que los entrevistados tienen una ac--

tualizaci6n permanente en un 1001. 
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EL PERSONAL GERONTOLOGICO EVALUA SUS CONOCIMIENTOS 

E V A L U A N FRECUENCIA % 

SIEMPRE 17 100 

A VECES o o 

T O T A L 17 100 

FUIJITE: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-
16gico de la C. T .M. 1993 
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Los datos nos muestran que estas personas 

siempre evalúan sus conocimientos, diendo é! 

ta una carecter!stica del personal gerontol~ 

gico. 
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PERSONAL A SU CARGO EN RELACION A SU EDAD 

PERSONAL FRECUENCIA ·" 
JOVEN 10 59 

ADULTO • 23 

GERONTOLOGICO 3 18 

T o T A L 17 100 

FUENTE: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-
16gico de 1a C.T.M. 1993 
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Este cuadro nos aporta datos muy importantes 

para la investigación ya que en un 59% de 

loe entrevistados tienen a su cargo perso--

nal joven a diferencia del personal geront~ 

16gico que es de un 18• y adultos en un 2s• 

lo que quiere decir que el personal geront2 

16gico se ubica en cargos directivos. 

(108 



SATISFACCION PERSONAL KN SU TRABAJO 

SAT:CSFACC:CON FRECUENCIA " 
.100% 17 100 

50% o o 

20% o o 

T O T A L 17 100 

FUE!ITB: 17 Entrevistaa realizadas en personal geronto-
16gico de la C.T.M. 1993 

NOTA: Se tom6 corno ref'erencia el logro de objetivos personales. 
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Loa datos de este cuadro nos reportan su 

trabajo como satieCactorio en un 100%. 
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~--~--~--~--~--Q~_!_~---=--!--= 

OPl"lON QUE TIENEN DE LAS PERSO"AS DE 45 A 65 AÑOS DE EDAD 

o p 1 N 1 o N 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 enseñar y aprovechar 

- Juventud g Vigor 

<ler<ntlllog!a g Experiencia 

- Posee conocimientos que deben as! 
mil ar otros. 

- Los jubilados deben ser aprovech!_ 
dos. 

- Personas que deben admirarse y -
aprovecharse. 

- No pierden sus f'acul tades 

NEGATIVA o o 

T o T A L 17 100 

FUBNTB: 17 Entrevistas realizadas en personal gerontol6gico de la -
C.T.M. 1993. 
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En este cvadro se agruparon las respuestas 

que fueron expresadas por el personal en--

trevistado. 
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HORAS DB TRABAJO AL DIA 

HORAS DB TRABAJO FRECUENCIA " 
8 - 12 o o 

12 - 16 o o 

16 - 20 o o 

20 - 24 17 100 

T O T A L 17 100 

FUEllT&: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-
16gico de la C.T.M. 1993 
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El dato que nos reporta este cuadro es que las 

17 personas entrevistadas manifestaron que las 

24 horas del d!a trabajan para la C. T. M., 

''existe hora de entrada mas no de salida'' por 

lo que se deduce que las 24 horas están dispon! 

bles para la c. T. M. 
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DESEOS DE JUBILARSE 

DBSBAN 
FRECUENCIA " JUBILARSE 

SI o o 

NO 17 100 

T O T A L 17 100 

PUBNTB: 17 Entrevistas realizadas en personal geronto-
16gico de la C. T. M, 1993 
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El dato que nos reporta este cuadro resulta 

obvio en cuanto que no desea jubilarse, pues 

si tiene el 100% de satisfacción y 24 horas 

de trabajo es por que pueden llevar a cabo -

esa actividad. 
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OPINXON QUE TIENEN DE DON FIDEL VELAZQUEZ 

OPIHIOH 

- Ejemplo de !'ortnloza y en
trega e su trabajo. 

- Ea de ideas modernas. 

- Hombre de mucha experiencia 

- Hombre de mucha historia. 

T O T A L 

17 100 

17 100 

FUENTE: 17 entrevistas realiadas en personal ge:-ont,2_ 
lógico de la c. T. M. 1993 
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ANALIBXS DEL CUADRO Nº -11-

En este cuadro se concentraron laa opiniones 

que los cetemistan entrevistados tienen de 

Don Fidel Velázquez. 
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e o " e L u s I o N E s 

Esta investigación se realizó de acuerdo a un plan de tr! 

bajo en donde se expusieron los aspectos determinantes del or! 

gen e importancia del mismo. Para poder llevar a cabo este tr! 

.bajo se hizo en dos aspectos: primero una revisión bibliográC! 

ca y posteriormente un caso práctico, obteniéndose loa siguie~ 

tes resultados. 

Al término de la revisión bibliográCica, se pudo apreciar 

que el individuo en la etapa gerontol6gica poaee importantes -

cualidades ya que sus características intelectuales no surren 

cambios, ésto se conCirm6 con los datos que nos reportan las -

investigaciones anteriores, puesto que los ubican como parte 

fundamental dentro del sistema social y político y más aún en 

la organización de la empresa. 
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Es importante resaltar que al hablar del gBrente, el empr~ 

sario y el ejecutivo deben poseer experiencia laboral y conoc~ 

mientas teóricos actuali.zados para ocupar estos puestos, además 

requiere de madurez emocional, ecuanimidad y habilidad. Con 

el análisis de puosto, el pro~esiograma y la motivación con~i~ 

memos los aspectos anteriores ya que se seftala como punto im-

portante "LA EXPERIENCIA" y ésta se adquiere a través de mu--

chos aftas de trabajo. 

Aunado a ásto los datos obtenidos de la investigación en 

la c.T.M., nos acaba de confirmar lo anteriormente expuesto, -

pues los resultados nos indican que las personas en la etapa 

8erontol6gica ocupan puestos claven y de un alto nivel jerár-

quico. 

Por lo tanto considero, que el personal gerontol6gico es 

un elemento primordial dentro de una empresa, que los gerentes, 

empleados, empresarios y ejecutivos deben aprovechar su expe-

riencia y sus conocimientos. 

En conclusión la hipótosis que se plantea en este trabajo 

verdadera. 
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A " E X O s 
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1.- ¿Qué edad tiene? 

2.- ¿Cuántos años tiene laborando en la C.T.M.? 

3.- ¿Qué cargo desempef\a en la C.T.M.? 

4.- ¿Con qu6 periodicidad se actualiza? 

s.- ¿Con qué periodicidad evalúa sus conocimientos? 

6,- ¿Qué tipo de personal tiene a su cargo? (en relación a 

a la edad). 

7 .- ¿Su trabajo es satisfactorio? 

s.- ¿Qué opinión tiene de las personas entre los 45 a 65 

años de edad? 

9.- ¿Cuántas horas trabaja al d!a? 

10.- ¿Desea jubilarse? 

11.- ¿Qué opinión tiene de Don Fidel Velázquez? 
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LIC. VICTOR HUGO ROSALES CARDONA. 

1. - Edad 47 o.f\os 

2.- Años en la C.T.M.: 20 años 

3.- Cargo: Secretario Particular del Lic. Abelardo Carrillo 

Zavala y Director Interino del ''Hogar de Ancianos 11 • 

4 .- Debe permanecer actualizado 

5.- Evalúa siempre sus conocimientos y actividades, 

6.- Personal a su cargo: jóvenes y a.dultoa, 

7.- Su trabajo le trae un 100% de satisCocci6n 

s.- Su opinión de las personas de 45 a 65 años de edad: 

- No pierde sus Cscul tades a menos que es té enfermo 

- Son pensantes y creativos 

- Les gusta estar ocupados 

- Se nos está escapando su experiencia 

9 .- Horas de trabajo: "existe horn de entrada y no de sali

da". 24 horas. 

10.- No piensa en retirarse de sus actividades ni jubilarse. 
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11.- Opinión acerca ~e Don Fidel Velázquez 

- Ea un hombre activo 

- De mucha fortaleza 

- Es de buena madera 

- Muy responsable 
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LIC. llILDA ANDBRSON 

1 • - Edad; 45 aftos 

2.- Aftas en la C,T,M.: 27 años 

3.- Cargo Legislativo: Diputada por 4ta, vez. 

4.- Siempre se mantiene actualizada 

5.- Siempre evaH1e. sus conocimientos 

6.- P8rsonal a su cargo¡ En su mayoría joven, 

7.- Su trabajo es satisf'actorio en un 100% 

8.- Su opini6n de las personas entre los 45 y 65 años: 

Los jóvenes deben asimilar sus conocimientos 

Los jubilados deben aprovecharse 

Se debe aprovechar su experiencia 

Le juventud tiene vigor, los ancianos experiencia 

9.- Horas de trabajo: 24 horas 

10.- No desea jubilarse ''quiere morir en la raya'' 

11.- Opinión de Don Fidel Velázquez 

Un hombre f'uera de serie 

Es un hombre que le gusta lo moderno 

Un hombre con mucha experiencia 

Un ejemplo a seguir 
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RESPUESTAS DE LA ENTREVISTA REALIZADA A: 

DON FIDEL VELAZQUEZ. 

1. - Edad: 93 aftos 

2.- Aftos en la C.T.M.; Más de 50 aHos 

3.- Secretario General de la C.T.M. 

4 .- Su actualización es y debe ser permanente. 

5.- Analiza sus acciones antes y después de realizarlas. 

6.- Es satisf'actorio su trabajo. "Estaré pendiente de que 

los trabajadores participen en los acontecimientos im

portantes del pa!s•1 • 

7.- Su opinión acerca de las personas entre 45 y 65 años 

de edad: 

- Entre más edad rntis experiencia, es una ruente inagotable de c2 

nocimicntos. 

- Su cerebro se desarrolla mlis. 

B.- ¿Desea retirarse'?. Cuando ya tenga quien ocupe mi lu-

gar. 

9.- Horas de trabajo al d!a: 24 horas 
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10.- Tipo de personal a ~u cargo: Adultos y geronto.16gicos. 

11.- Qu6 opina de Don Fidel Velázquez 

- Es un hombre que trabaja para. la C.T.M. 
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Anatomor~siol6aico.- Término utilizado para referirse a la an~ 
tomía y rieiología de un organismo. 

Aei•6trico.- Que no tiene simetr!a, ralta de similitud rísica 
o estructural. 

Biorrsico.- Estudio de los ren6menos biológicos. 

Betoreotipo.- Impresión de un grupo de gentes sobre un mismo 
tema. 

Geriatría.- Estudio y tratamiento de las enrermodades de la 
vejez. 

Goront6logo.- Médico especialista en las enfermedades de la 
vejez. 

Longevidad.- Período de vida más larga que el término medio. 

Norro16gico.- Estudio de la estructura no de la funci6n. 

Senectud.- Estado de envejecimiento 

Senil~dad.- Cambios involuntarios asociados con la vejez. 
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