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INTRODUCCION

Conociendo la problemdtica por la cual atraviesan las
organizaciones gubernamentales y especificamente los organis-
mos deportivos, se nos ha presentado la inquietud de realizar
una investigacidn en este sector y tratar de conocer nis a —-
fondo dicha problemidtica. La enorme amplitud de este sector-
nos hace imposible abarcarlo todo, pero de cualquier manera -
tratamos de presentar en forma general cuiles son sus princi-
pales problemas y procuramos ahondar en lo referente a la pro
blemitica que implica la administracifn del deporte, princi--
palmente en la seleccifn del deportista como aspecto fundamen
tal en el deporte de representatividad.

Referirse a problemas de administracidn del deporte -
en México no es ficil desde el momento mismo en que &ste como
fenbmeno social ha tomado en la actualidad caracterfisticas --
eminentemente politicas. Por lo que la investigacién la he--
mos dividido en tres partes.

La primera parte abarca un estudio general de la admi
nistracién dividida en tres capfitulos: el primero de los cua-
les comprende conceptos generales sobre administracifn (Evolu
cibn y teorfas administrativas); el segundo es un estudio de-
las &reas mids importantes de la‘administracién y sus elemen--
tos que a nuestro juicio son los mis importantes, y el terce-
ro es un andlisis mis profundo del drea que hemos elegido por
ser la mis importante en una organizacibn: la administracibn-
de recursos humanos y sus etapas.

La segunda parte contempla las organizaciones deporti
vas mds importantes. Este incluye la historia del deporte en
México y un estudio de los organismos deportivos, su estructu
ra, funciones y objetivos,

La tercera parte es la investigacién de campo, lleva-
da a cabo en tres sectores: Profesional, amateur y recreati--
vo. Su problem&tica y sugerencias.

Finalmente agregamos las conclusiones de nuestro tra-
bajo.



CAPITULO I

CONCEPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION

1.~ Evoluci6n de la Administraci6n

Muchos autores consideran que la historia de la admi
nigtraci6n se remonta hasta la aparicifn del hombre mismo.

Desde su aparicibn, el hombre tuvo la necesidad de -
armonizar sus esfuerzos para el logro de sus cobjetivos. Hu=-
bo que adaptarse a las exigencias del medic ambiente, como:-
fabricar sus instrumentos para la caza, vivienda, vestido, -
etc., asi como métodos de comunicacifn entre si para tener -
&xito en sus operaciones y lograr sus objetivos; desde ese -~
momento empezd a existir una organizacién, conciente o incon
cientemente.

Aquf podemos hablar ya de la existencia de la divi~~
sién del trabajo. La existencia de grupos, hacfa necesaria-
la reparticifn de funciones para lograr sobrevivir a las exi
gencias del medio gue los rodeaba.

La realizacibn de actividades de con3junto, que con -
el tiempo fueron creando otras necesidades, provocé el surgi
miento de lideres para que existiera un mejor control de sus
procedimientos y operaciones, tratando de lograr mejores re-
sultados en sus productos y consequir sus prop6sitos, obte--
niendo un mayor nfimero de satisfactores. De esta forma he--
mos dado una pequefia idea de cbmo las manifestaciones de la=
actividad administrativa se dan desde la aparicifén del hom--
bre, aunque haya sido en forma inconciente.

La Revolucifn Industrial fué el movimiento que propi
cib la aparicién de diversas corrientes manifestadas desde -
principios del presente siglo, es cuando el concepto del pen
samiento moderno administrativo hace su aparicién.

La época de la Revolucién Industrial marca la pauta-
para lograr un cambio en el modo de produccién principalmen-~
te, pasando de la fuerza muscular a la fuerza de la miquina.
Las repercusiones, sin embargo, no fueron s6lo de cardcter -
industrial sino que tuvieron una gran importancia social, ==
econfmica, intelectual, técnica y polftica.



Las fébricas, en el sentido en que se conocen actual
mente, no existfan antes de la Revolucién Industrial, en al-=
gunos paises existia el régimen feudal: el tiIpico siervo que
pagaba la renta de la tierra con productos agricolas, algu--
nos otros empiezan a hilar y a cubrir con ello su cuota.

Las primeras organizaciones manufactureras presentan
dos caracteristicas: a) las descentralizadas: concentraban-
el trabajo de los obreros que vivian en el campo, el cual en
tregaban a una unidad fabril para que se le efectuase un @l-
timo proceso de acabado; b) las centralizadas: reunfan a un
grupo de obreros en un s6lo local, sometidos a una vida de -
cuartel con una estrecha y rigida supervisiébn de trabajo; ~-
ademdis de llevar horarios para labores (muy duros), la comi=
da, el rezo y el sueiio,

Existfa una institucidn, cldsica de la época previa-
a la Revolucién Industrial, que era la forma de produccién -
que contaba con el mayor nGmero de trabajadores, llamada ~ -
"gremio". Los gremios fueron organizaciones en las que se -
agrupaban fabricantes de un tipo determinado de productos, -
se asociaban para proteger sus intereses. La fuerza que tu-
vieron llegd a ser muy importante, ya que ellos establecian-
dfas, lugares de venta, precios, niveles y normas de produc-~
c16n, los Gremios tienen un lugar muy importante en la histo
ria, ya que son los primeros en establecer una relacibn pa--
trén~trabajador, y ademis tienen definida una estructura je-
rirquica: maestro - oficial - aprendiz, con una diferencia-
salarial claramente marcada; contaban también con una serie-
de pruebas de capacidad que tenfan que aprobar los aspiran=--
tes al grado mls alto.

El perfcdc que precede a la Revolucién Industrial se
caracteriza por tener una produccibn destinada completamente
al autoconsumo, existfa un nGmero reducido de asalariados, -
el trabajo se hacfa en el campo y en el propio lugar bajo ~-
formas familiares, ademd&s de que el trabajador intervenfa a
lo largo de toda la produccién.

El fenbmeno de la Revolucién Industrial se da en al-
gunos paises, estudiaremos los mis significativos y las ca=~-
racterfsticas que se dan en cada uno de ellos; se analizardn
ademds algunos cambios que tienen una influencia importante-
en la humanidad y en la administracién.

En Inglaterra ya existfa un desarrollo capitalista,-
no se da la revoluci6n en el sentido de un cambio violento -
. de la estructura social; en Estados Unidos la Revolucién In-
dustrial se va desarrollando paralelamente con la guerra de-
liberaci®n nacional; en Francia se da la cl&sica insurrec- -



¢idn popular contra la clase y sistema dominante, la cual -~
propicia el surgimiento de la produccién capitalista; en Ale
mania es el finico pafs en donde no se da un cambio popular -
interno, sino gque se da una revolucibn desde el exterior --
(con el ejército victorioso de la Revolucién Francesa), que-
hace posible que se creen nuevos métodos de produccién.

Una caracterfstica de la Revolucién Industrial suce-
dida en los paises antes mencionados es la creacibén de nue--
vos sistemas de produccifn, excepto en Inglaterra, y nuevas-
formas sociales.

Las circunstancias por las cuales se da la Revolu- -
cifn Industrial, en los pafses mencionados son diferentes en
cada uno de ellos como a continuacidn se presentan:

En Inglaterra fueron creindose las condiciones para-
la produccifn industrial de fdbrica, mucho antes que en to--
dos los pafses.

La manufactura es el punto de partida para la crea—--
cibn de las fdbricas, lo que se logra cuando se introduce la
miquina.

La introduccidn de los nuevos mé&todos de produccibn-
trajo consigo una gran miseria y explotacifn sobre los traba
jadores, esto tambifn provoca un notable avance en otras ac-
tividades, como la agricultura, crfa de ganado, e industria,
siendo en &sta (ltima el desarrollo m&s diffcil, puesto que-
existia una diversidad de procesos de produccifén en cada una
de las ramas industriales.

La industria textil era la mds importante, tanto en-
la de lana, como en la de algodbén, los hiladores estaban en-
retroceso con respecto a los tejedores; con las mejoras en -
los procedimientos de tejido, aportados por el sistema de -~
lanzadera volante, descubierto por Kay en 1760, se acentud -
m&s la cdesproporcién, ya que aumentd fuertemente la produc--
cibén en las tejedoras. El tradicional proceso de produccién
que se llevaba origind la aparicién de la maquina de hilar.

Las invenciones (m&quinas} aparecieron debido a la -
fuerte divisitn del trabajo que se did, es decir, de las per
sonas que se dedicaban a un sélo producto o sistema, lo cual
origind una gran especializaci6n. Cabe hacer notar que la -
divisi6n del trabajo ya existfa y que la Revolucién Indug- -
trial fue efecto de esa divisi6n del trabajo por el aumento-
de la especializacifn.

La invenci6n de las miquinas fue producto de la evo=-
lucifn, es decir, los hombres no llegan de improviso a inven



tarlas, desde el feudalismo se preocupaban ya de la construc
cibn de ellas. En Inglaterra la demanda de mercancfas habfa
crecido enormemente y existfan trabajadores 1libres asalaria
dos a quienes confiar el uso de las miquinas; de ahf que se
desarrollara un interé&s por el descubrimiento y utilizaci6n-
prictica de las miquinas.

En forma enunciativa sefialaremos algunos nombres de-
inventores tan importantes como: Hargreaves, Arkwright, Wed-
good, Watt, Henry Cart, Derby, Thomas Bells, Cartwright y --
otros que iniciaron un movimiento tecnolbgico que dfa a dfa~
fue en incremento.

Otra rama de la industria capitalista en la que tams
bién se manifiesta un gran proceso t&cnico es la mineria, a
cuyas necesidades debe remitirse la invencién de la maquina-
de vapor, obra del gran espfritu de invencibén de Watt, &sta-~
alcanza un nivel tal gque puede ofrecer una base de expansién
segura para la industria minera inglesa.

Con las invenciones —la mdquina de hilar y el telar-
mecdnico, la mdquina de vapor y el emplec de carbén £&6sil en
la industria de hierro— estdn dadas las modificaciones técni
cas mis importantes de la Revolucibfn Industrial.

La Revolucifn Industiral Inglesa lleva a transformar
la vida de los distintos estratos de la poblacifén; los teje-
dores a mano se ven poco a poco privados de alimento y de la
posibilidad de trabajar, por la competencia de la miquina; -
la enorme necesidad de obreros en la industria textil de f&-
bricas atrae a la ciudad a los trabajadores, que se ven obli
gados a soportar en ellas condiciones de vida p&sima; esto -
trae como consecuencia que la agricultura no sea capaz de --
proveer el sustento al pueblo. Por otra parte y la gran fal
ta de mano de obra que tienen los empresarios hace que ingre
sen las mujeres y los niios.

En Francia, la situacitn es distinta, hasta 1789 do-
mina todavfa el feudalismo; el aumento de la poblacion, es =-
lo que provoca el aumento de la produccidn, pero no es el mé
todo de produccibn capitalista comparable con el de Inglate-
rra; el feudalismo posefa la manufactura y era subvencionada
por el estado, a esto debemos agregar que los obreros ocupa-
dos en las miquinas son la mfnima parte, son trabajadores --
asalariados libres, y en su mayoria son trabajadores agrico-
las vinculados aun por relaciones feudales. La mayoria de -
los inventos técnicos ingleses solo son conocidos en la Fran
cia feudal por ofdo, e incluso algunos se les ignoraba total
mente,

Luego de la Revolugién, empieza el desarrollo capita



lista de la economfa francesa, las formas iniciales de la =~
produccién capitalista maduradas en el seno de la economfa ~
feudal se difunden de golpe; se inicia tambi&n la Revolucidén
Industrial, sostenida en parte por las experiencias y los --
&xitos del capitalismo inglés.

En Alemania se encuentran algqunos caracteres, pro-~ =
pios de los otros paises, pero aquf est&in mis acentuados, en
particular se ve la decadencia feudal con los timidos comien
zos de un desarrollo que funda las bases de la produccion cg
pitalista.

En Estados Unidos fue completamente distinto el cur-
so de la Revolucibén Industrial. Ademds de la esclavitud =--
existente en la economia del Sur, en la que Estados Unidos -
se diferencia de los demds pafses, la Revolucifn Industrial-
se da con una poblacifn mucho mis reducida que las anterio--
res naciones.

Los casos de Inglaterra y Estados Unidos coinciden -
en la transformaci6n de la economia, de feudal en capitalis-
ta. Con la economfa industrial y la elevacién té&cnica de la
agricultura, el capitalismo aparece en la historia humana co
mo una fuerza progresista. Acarrea un enorme crecimiento de
la capacidad de rendimiento humano y prepara por eso, mucho-
mds fuertemente que cualquier otra forma econBmica, el paso-
a un nuevo modo econémico del hombre al socialismo y al comu
nismo,

Lo mis notable que ocurri6 en esa &poca fué el creci
miento enorme de la poblacién, aparejado con el crecimiento-
de la industria, puesto que toda expansidn en el nfimero de -
la poblacidén, conduciria a un aumento de consumo, y a la - -
vez, de produccibn. .

Hubo un incremento rédpido del capital; el ahorro tam
bién se incrementd, ya que al satisfacer las necesidades pri
marias, se tenia la posibilidad de hacerlo, pues se buscaba-
emplear adecuadamente el capital.

Como hemos mencionado, muchos de los cambios tecnold
gicos fueron producto de incesantes estudios e investigacio-
nes y no objeto de la casualidad, aunque alqunos sif surgie--
ron asf.

La Revoluci6n Industrial propici6 que se tuviera una
nueva visién ante los problemas sociales, €sta trajo también
consigo la creacién de los primeros bancos, y su principal =
contribucién en favor de la misma, fué& el traspaso de capi--
tal a corto plazo desde las zonas de poca demanda, a los que



lo requerfan en gran cantidad.

Otros factores que participaron en la Revolucién In-~
dustrial fueron: la creacifn de nuevos métodos de administra
cibn, incentivos y disciplinas; se tuvieron que idear contro
les mis eficaces sobre el personal, se estimularon a los --
obreros perezosos, etc.

La Doctrina Social Cristiana.

La excesiva explotacifn que existfa en el siglo XIX,
atrajo la atencifn de la iglesia para dos razones: a) Acu=-
dir en ayuda de la clase proletaria y b) Frenar el avance -
socialista.

Ese pensamiento social de la Iglesia Cat6lica se en-
cuentra plasmado en las Enciclicas de las cuales las mds im-~
portantes son las siguientes:

Rerum Novarum.

El autor de esta enciclica, el Papa Lefn XIII, nos -
refiere los motivos que lo llevaron a tratar la cuestifn -~
obrera. Seflala la importancia que tienen los cambios que se
derivan del avance industrial, causantes del aislamiento y -
miseria de los obreros que vieron destrufdas sus formas de -
organizacién... Es preciso acudir pronto y oportunamente en
auxilio de los hombres de la clase proletaria, porque sin me
recerlo se haya la mayor parte de ellos en una condicién des
graciada y calamitosa.

Originado por el cambio obrado en las relaciones mu-
tuag de amos y jornaleros, el haberse acumulado las riquezas
en unos pocos y empobrecido a la multitud y finalmente, la -
corrupcifn de las costumbres.

La enciclica est8 dividida en dos partes: La primera
se refiere al remedio gue proclama el socialismo, y la segun
da se refiere a la solucidn que propone la Iglesia.

I. Remedio proclamade por el Socialismo.

El Papa Leb6n XIII decfa que el socialismo no era una
soluci6én al problema social, ademds era un "remedio perjudi-
cial al obrero pues introduce una completa confusién en el -
orden social",

La defensa de la propiedad privada era uno de los ~=~
puntos mis importantes y que mds le preocupan al Papa Lefn -



XIII; "La propiedad privada es claramente conforme a natura-
leza”. .

Le preocupa la postura socialista del Estado, de in-
tervenir y colectivizar la tierra; sefiala lo siguiente: "Por
gue decir que Dios ha dado la tierra en comin a todo el lina
je humano, no es decir que todos los hombres, indistintamen-
te, sean senores de toda ella, no senal6 Dios a ninguno en ~-
particular la parte que habfa de poseer, dejando a la indus-
tria del hombre y a las leyes de los pueblos la determina- -
cifn de lo que cada uno en particular habfa de poseer”.

II. Solucidn propuesta por la Iglesia.

Le6n XIII seflala que las soluciones a la cuestibn so
cial estan en el Evangelio, o por lo menos "hacerla mi4s sua~
ve"; las soluciones las divide en:

a) Remedios Divinos.

El Papa Lef6n XIII acepta gue existe una desigualdad-
humana que no es posible suprimir y que tiene un origen natu
ral, estd& de acuerdo en gque el socialismo hace esfuerzos por
acabar con ello, pero condendndolos al fracaso; dice también
que el trabajo es duro y que el hombre debe sufrir y padecer
porque es su destino; exhorta a la concordia a las clases es
tableciendo que no hay justificacién para la lucha de clases.
Hace un llamado a los ricos a que socorran de los bienes gque
les sobran a los pobres en lo referente a las relaciones en-
tre el capital y el trabajo propone obligaciones para ambas-
partes: el patr6n no debe defraudar en los salarios y los --
trabajadores por su parte deben trabajar en la mejor forma,-
no perjudicar el capital, ni ejercer violencia contra sus =--
amos.

La iglesia pretende consolar a los pobres haciendo -
hincapié en el interés que tiene porgque los proletarics sal-
gan de su triste situacién, por medio de la restauracibn de~
la vida y costumbres cristianas,

b) Remedios Humanos.
Este punto lo aconseja la Iglesia ya que, en su opi-
nién: "No puede, sin embargo dudarse que para resolver la --

cuestibn ahora se requieren también remedios humanos”.

Sefiala como tarea general del Estado el pormover la-
prosperidad pGblica y privada de todas las clases sociales,-



especificamente de la proletaria... porque su oficio es aten
der al bien comGn.

El Estado tiene la obligaci6n de buscar una distribu
cién justa de la riqueza, reconociendo el valor y la impor-—
tancia del trabajo obrero, "La riqueza de los Estados, es -~
producto del trabajo obrero". "El Estado debe también prote
ger los derechos de todos", busca que exista la paz y el or-~
den para el bienestar pGblico.

Esta enciclica trata también lo referente a la jorna
da de trabajo, proponiendo que no sea &sta mayor a la que ~-
permitan las fuerzas, pero no seifiala las horas convenientes;
esta impresidén contrasta con el reconocimiento que tiene de~
la explotacién de los obreros en pesadas jornadas; pide li-~
brar a los obreros de los hombres cediciosos, que se les tra
te como personas y no como cosas; pues, segfin 81, la elevada
jornada y el escaso salario, orillan al obrero a levantarse-
en huelga, a lo cual muestra la Iglesia temor, considerdndo-
la un mal frecuente y grave solicitando remedio a través de-
la autoridad pGblica.

En lo referente al salario, Lefn XIII seflala dos as~
pectos: a) El personal; b) lo necesario.

En el salario personal dice, que cuando el trabajo =
es personal, el trabajador estd en libertad de pactar un sa-
lario corto porque pone voluntariamente su trabajo. En cuan
to a lo necesario dice: "El salario debe ser el suficiente -
para la sustentacién de un obrero frugal y de buenas costum-
bres". El Papa Le6n XIII propone que se estimule el ahorro-
entre los trabajadores con el fin de que puedan convertirse=-
en accionistas. "El hombre cuando trabaja en terreno que es
suyo, lo hace con un. afdn y un esmero mucho mayores".

La enciclica termina haciendo un llamado a la concor
dia, la buena voluntad y sobre todo a una restauracién de ~--
las costumbres cristianas.

Enciclica Quadragésima anno,

Esta enciclica corresponde al Papa Pio XI; se di6 a
conocer en 1931, conmemorando los 40 afios de la Rerum Nova-~
rum.

Pio XI senala gue estdn en un error los que piensan-
qgue la Iglesia estd a favor de los ricos en contra de los pe
bres por el hecho de que Le6n XIII defendfa la propiedad pri
vada. Dice que el derecho de propiedad privada se distingue
de su uso; el que emplea su rigqueza para crear fuentes de --
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trabajo pr&ctica la virtud de la magnificencia.

Le6n XIII consideraba que del trabajo del obrero sa~
len las riquezas de los Estados. Pio XI le suma un elemento,
"es completamente falso atribuir sélo al capital o al traba-
jo lo que ha resultado de la eficaz colaboracién de ambos; y
es totalmente injusto que el uno o el otro, desconociendo la
eficacia de la otra parte, se alce con todo el fruto",

Insiste en la necesidad de "salarios justos". El ==
trabajador debe obtener tanto cuanto se estima el valor de -
los frutos producidos por &1l; propone un esguema de mexrcado-
com@n que dlrlja la economia abandonando esqguemas trad101ona
les, pero sin que sea la norma reguladora de la vida econéml
€a, ya que expresa la conveniencia de una cooperacién econd-
mica entre naciones, que sea justa para todos.

Termina é&sta seccidn, reconociendo el fracaso del mo
delo econfmico predominante, culpando a los hombres, que en-
durecidos en su egoismo se negaron a abrir los senos de aquel
orden como debiese ser.

La Divisi6n de Pio XI respecto dela fase del capita-~
lismo internacional nos hace ver no s6lo individuos sino pue
blos enteros son sacrificados en las luchas, esas luchas pro
vocan tres clases de conflictos: alcanzar el predominio eco-
némico, obtener un predominio sobre el pGblico y por Gltimo-
la lucha entre Estados.

Pio XI nos sefiala que el capitalismo ha traido conse
cuencias funestas, ya que "la prepotencia econémica ha su- -
plantado al mercado libre; al deseo de lucro ha sucedido la-
ambicibn desenfrenada de poder". Condena duramente al impe-
rialismo econfmico y al imperialismo internacional.

Respecto al socialismo, sefiala que también ha tenido
cambios profundos al igual que el capitalismo; habla de un -
socialismo moderado diciendo que "se aparta algo de la lucha
de clases y de la abolicién de la propiedad privada". Estas
pretenciones no difieren de los que pretenden reformar la so
ciedad humana basados en los principios cristianos.

Pio XI al iqual que los anteriores Papas, hace un =--
llamado a la concordia y la paz, volviendo a los principios-
cristianos. En el cincuentenario de la Rerum Novarum, - --
{1946), se dio un mensaje del Papa Pio XII el cual constitu-
ye un llamamiento a la reflexifn y observacién de los princi
plos sefialados en la Rerum Novarum,

Este documento sefiala problemas que se dan después -
de haber sido escrita la Rerum Novarum. Se habla del "bien-
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comGn” y de que un pueblo serd econfmicamente rico cuando ha
ya justa distribucién de bienes, pero vuelve a insistir en -
la defensa de la propiedad privada: "sin duda que el orden -~
natural, que se deriva de Dios, requiere también, la propie-
dad privada".

Encfclica Mater et Magistra

Otro documento importante sobre cuestiones econémi--
cas laborales lo representa la tercera encfclica: Mater et -
Magistra, escrita en 1961 por el Papa Juan XXIII.

Inicia su enciclica, al igual que su predecesor, ha-
ciendo un resumen de las anteriores, rarificando sus princi-
pios respecto a la propiedad privada, salarios justos, crea-~
ci6n de accionistas, desapareciendo el proletariado, condena
el imperialismo internacional; hace un llamado a la vuelta -
de las costunbres cristianas, gefialando su interés en actua-
lizar tales conceptos.

a) Las exigencias de la justicia frente a las
estructuras productoras.

Una de las aportaciones mds importantes de ésta encf
clica es la seccifn dedicada a la estructura de las organlza
ciones, la cual refleja un profundo sentido administrativo.

La justicia ha de ser respetada, no solamente en la-
distribucifn de la riqueza, sino ademds en cuanto a la es~ -
tructura de las empresas en gue se cumple la actividad pro--
ductiva”., ©Si las estructuras, el funcionalismo, los ambien
tes, de un sistema econfmico, son tales que comprometan la -
dignidad humana de cuantos ahi despliegan las propias activi
dades, o0 que les entorpecen sistemiticamente el sentido de -
la responsabilidad, o constituyan un impedimento para que --
pueda expresarse de cualquier modo su iniciativa personal: =
tal sistema econfmico es injusto, afin en el caso de que, por
hip6tesis, la rigueza producida en &l alcance altos niveles-
y sea distribuida segfin criterios de justicia y ecuidad.

b) Presencia activa de los obreros en las empresas
grandes y medianas.

Prepara el camino para esquemas democridticos de admi
nistracién de mucha mayor participacién en vez de los esque-
mas autocr&ticos. "Nos consideramos que es legitima en los-
obreros la aspiracién a participar activamente en la vida de
las empresas en las que estdn incorporadas y trabajan".
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Seflala que la empresa se debe concebir humanamente, -
salvaguardando la autoridad y la necesaria eficacia de la ==~
unidad de direccibn pero ddndole oportunidad a los colabora=-
dores en la toma de decisiones, aprovechando su experiencia,
dice también que los trabajadores tomar8n mayores responsabi
lidades cuando laboren dentro de un ambiente humano.

¢) Nuevos aspectos de la cuestifn social.

Se reconoce la necesidad de esquemas mds justos, tan
to en las relaciones obrero-patronales, como en las relacio~
nes entre naciones y regiones, desarrollando gradual y armé-
nicamente el sistema econfmico por medio de una correcta de-
finici6n de estructuras administrativas.

Indica que las comunidades politicas econ6micamente-
desarrolladas, al prestar su cooperacidn, deben reconocer vy
respetar la individualidad y superar la tentacién aue les em
puja a proyectarse, a través de la cooperacién en las comunl
dades que se estdn desarrollando econfmicamente. Juan XXIIT
sefiala que no deben ser considerados como valores supremos -
los progresos cientfificos y el desarrollo econfmico, sino co
mo instrumentos de los verdaderos valores supremos, agregan-
do que los seres humanos deben ser el fundamento, el fin y -
el sujeto de todas las instituciones de la vida social.

Enciclica Popular Progressio.

Escrita por el Papa Paulo VI. Centra su atencién en
los problemas del desarrollo econfémico vy no en las relacio--
nes laborales, como lo hacfan sus predecesores.

Establece que para la Iglesia, el desarrollo es algo
mds que crecimiento econdmico, pues lo mis importante es el
hombre, sus agrupaciones y la sociedad misma; insta a que se
tome una mayor conciencia de las desigualdades, haciendo re-
ferencia a que "unos producen en excesc géneros alimenticios
que faltan cruelmente a otros".

Rechaza la revolucifn como posible solucidn a la pro
blemitica de la sociedad actual salvo en casos de tiranfa =--
evidente y prolongada que atentare gravemente a los derechos
fundamentales de la persona y danare peligrosamente el bien-
comin del pafts,

Los documentos papeles revisados, son importantes --
porque la Iglesia Catdlica tenfa que definir su postura ante
las cuestiones sociales, dado el clima de tremenda explota--
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cifn e injusticia, producto de la industrializacién que pro~
vocSd reacciones gociales. El silencio de la Iglesia ante -~
eso le hubiera hecho perder seguidores puesto que se le con-
siderarfa como una aprobaci6n de la injusticia existente.

Es evidente gue la iglesia con todas las modificacio
nes en su posicidn, busca siempre dar soluciones o proponer
las, a los problemas econbmicos, especialmente los de las -~
clases débiles. Gran nGmero de patrones piensa diferente a
la iglesia, y hasta podria considerarla de agitadora, toda -
vez que se ha modificado la forma de pensar de:la misma res-—
pecto a la propiedad privada, salarios justos, etc.

La intervenci®n de la iglesia di6 pie a la creacidn-
de una Administracién mds humana, es decir, contribuyé en -~
cierta forma a la terminacién de una tiranfa existente por -
parte de los patrones sobre los trabajadores.

2. Teorfas Administrativas.
A) Teorfa Cientifica

Esta teorfa estd bisicamente representada por los -
trabajos realizados por Frederick W. Taylor y Henry Fayol. -
Ambos se les llama indistintamente padres de la Administra--
cibén Moderna.

Esta 8poca empezo en 1900 y alcanz6 su clima aproxi=-
madamente en 1930, luego disminuy6 relativamente su importan
cia, pero ha permanecido vigente hasta hoy, se caracteriza -
por haber estudiado los deberes, actividades y responsabili-
dades administrativas. El término "cientffico" se usa para~
denominar a ésta época, debido a que se le did énfasis al es
tudio sistemftico de las técnicas y procedimientos de la Ad~-
ministracién.

Frederick W, Taylor.

Taylor nos dice que el principal propésito de la Ad-
ministracién debiera consistir en asegurar el méximo de prog
peridad para el patrén, unido al mdximo de prosperidad para-
cada empleado; nos dice el por qué del t&rmino "mdximo de --
prosperidad” y por qué a cada una de las partes:

El mi&ximo de prosperidad es usado para significar no
s6lo grandes dividendos para la compafifa o el patrbén, sino -
el desarrollo de cada rama del negocio a su mds alto grado -
de perfeccifn, de manera que la prosperidad pueda ser perma-
nente. El m&ximo de prosperidad para cada empleado signifi-
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ca no sb6lo salarios mids altos que los que reciben comunmente,
sino también el desarrollo de cada hombre a su estado de - -
mdxima eficiencia, de manera que pueda efectuar, en la forma
mis eficiente posible, el trabajo m&s apropiado a su capaci=-
dad natural.

La mayoria de los hombres creen que los intereses de
los empleados y los de los patrones son necesariamente anta-
gfnicos; la Administracién Cientifica se fundamenta en la --
firme conviccién de que los verdaderos intereses de ambos =--
son idénticos, que la prosperidad del patrdn no puede exis--
tir durante un tiempo sin que vaya acompaflada de la prosperi
dad para el empleado.

Cuando una persona trabaja sola o con otra persona,-
la mayor prosperidad surge cuando dicho individuo (s) ha (n)
alcanzado su mds alto grado de eficiencia, o sea, cuando rin
de su mayor produccién diaria; con esto el prop6sito mis im-
portante delos obreros, como de los jefes de Administracibn-
debe ser la capacitacibn y desarrollo de las facultades de -
cada individuo, de tal manera que pueda efectuar, lo mis ri-
pido y con el mdximo de eficiencia el trabajo que mejor con-
venga a sus aptitudes naturales.

Existe también otro problema, cue el obrero muchas -
veces estd influenciado por los demds obreros y éste es un -
obstdculo para que no desarrolle todo su esfuerzo en la pro-
duccién., A esto, Taylor lo llama simulacién de trabajo. La
producciSn de cada hombre y de cada midquina puede aumentar -
hasta el doble si se combate la lentitud del trabajo y la si
mulacién del trabajo, armonizando las relaciones entre pa- -
trén y empleado, de manera que cada obrero trabaje lo mejor-
y mis r&pidamente posible bajo las indicaciones y con la ayu
da de la direccibn.

Taylor dice que existen tres causas que provocan es—
te estado, las cuales resumiremos de la siguiente manera:

1. El sofisma de que un aumento material en la pro--
duccifbn de cada obrero o cada miquina, traerd como resultado
que un gran n@mero de hombres quede sin trabajo.

La gran mayorfa de los obreros cree afin que si traba
jara con su m&ximo de rapidez harfa una gran 1n3ust1c1a a to
do el gremlo, al causar la desocupac16n de muchos de sus com
pafieros, sin embargo toda mejora, ya sea el empleo de una -~
nueva miquina o la introduccién de un nuevo método, harf que
aumente la capacidad productiva de los obreros y rebaje los-
costos en lugar de ocasionar desocupacién y a la larga produ
ce trabajo para m{s hombres.



15

Afirmaba que: "En nuestro cardcter de administrado--
res, estamos mig Intimamente interiorizados a estos hechos -
que cualquier otro y nos encontramos mejor capacitados para=~
combatir esta idea, pero a pesar de ello, dejamos el campo -
libre a los agitadores, de los cuales la mayor parte son ig-
norantes y desconocen las condiciones reales del trabajo".

2. Los sistemas deficientes de administracién comun-
mente empleados, obligan a gque cada obrero simule trabajar o
trabaje lentamente para proteger sus intereses. Para expli-~-
car esto citaremos un trabajo realizado por Taylor en 1903 =
titulado "Shop Management".

Esta holgazanerfa o simulacién del trabajo proviene~-
de dos causas: a) del instinto y la tendencia natural de -
los hombres a despreocuparse y buscar la comodidad, lo cual-
podria denominarse holgazanerfa innata; b) de razonamientos
m8s o menos confusos nacidos de sus relaciones con otros --
obreros, lo cual podrfa ser denominado holgazaneria sist&mi-
ca.

Es indudable que la tendencia del obrero comfin en to
dos los oficios, es la de trabajar con un ritmo lento y tran
quilo y que sSlo despu&s dehaberlo pensado y observado bien’,
o como resultado del ejemplo, la conciencia o la presién, =--
adopta un ritmo mds rdpido".

"Hay naturalmente hombres de energfa, vitalidad y am
bicién extraordinaria que, por supuesto, eligen el ritmo mds
ripido; establecen sus propias normas y trabajan fuerte, afn
cuando esto vaya contra sus mejores intereses, pero estos po
cos hombres extraordinarios sirven para hacer resultar, por-
contraste, la tendencia de la generalidad de los hombres”.

Cuando un hombre en&rgico por naturaleza trabaja du
rante varios dfas al lado de un perezoso, la l6gica del razo
namiento es incontrovertible ¢Por qué debo trabajar fuerte-
si este obrero perezoso recibe el mismo salario que yo y ha-
ce s6lo la mitad de mi trabajo?

La pereza natural de los hombres es grave, pero el =~
mayor mal que sufren tanto los obreros como los patrones es-
la simulacifn sistemitica de trabajo, que es casi universal-
en todos los sistemas comunes de Administraci6n y que resul-
ta de un estudio cuidadoso, por parte de los obreros de lo -
que ellos creen que favorece sus intereses; la mayor parte -
de la simulacién sistem&tica de trabajo es hecha por los hom
bres, con el objeto deliberado de mantener a sus patrones en
la ignorancia con respecto a la rapidez con que podria ser -
ejecutado el trabajo.
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3. Los métodos empfricos, que aln se aplican casi -~
universalmente en todos los oficios y que ocasionan el derro
che de gran parte del esfuerzo de los obreros, tales como: -
El enorme ahorro de tiempo y, por lo tanto, el aumento en la
produccifn que se obtiene mediante la eliminacién de los mo-
vimientos innecesarios de los movimientos lentos e ineficien
tes por movimientos rdpidos, la mejora que resulta de un es-
tudio completo del movimiento y el tiempo realizado por un -
hombre competente. Pero entre los diversos métodos y herra-
mientas usadas en cada tarea, existe siempre un método y una
herramienta mids répidos y mejores que los demds. Este mejor
método y &sta mejor herramienta s6lo se pueden descubrir a -
través de un estudio y anflisis cientificoc de cada uno de =-
los métodos y de las herramientas en uso, juntamente con un-
estudio exacto de los detalles, de los movimientos y del - -
tiempo, Esto implica gue poco a poco se vayan reemplazando-
los métodos empiricos por mé&todos cientf{ficos; estos cambios
que se van dando traen con sigo la idea de gue cada cbrero -
debiera ser instrufdo por sus superiores y recibir de &stos-
la ayuda md4s cordial, en lugar de estar, por una parte, for-
zado por el capataz y por la otra abandonado a su propia insg
piracibn.

Esta cooperacifin personal estrecha e intima entre la
direccién y los obreros, constituye la esencia de la moderna
Administraci6n cientifica.

Taylor también empieza a usar la palabra incentivo -
para dar una pequeiia diferencia con la Administracifn Cienti
fica que a la larga unid dichos elementos. Respecto a esto-
Taylor opinaba que ningfin Administrador inteligente espera -
obtener una iniciativa completa de sus obreros si no estd --
dispuesto a darles algo mas de lo que constituye su salario-
habitual, deben recibir un estimulante o incentivo especial.

Este incentivo puede revestir en diversas formas: es
peranza de un rdpido ascenso, salarios mds elevados, menos -
horas de trabajo que las que dan ordinariamente, etc.

Los cuatro Principios Fundamentales de la Administra
cién Cientffica son:

lo. Desarrollo para cada elemento del trabajo del =
obrero. Se crear§ una ciencia que substituya los métodos em
pfricos de los obreros. Esto se puede obtener clasificdndo~
los, tabul&ndolos, y en alqunos casos reduciéndolos a leyes-
y reglas, elaborando en muchos de ellos f6érmulas matem&ticas
que al aplicarse —con la cooperacién de la Administracibn— -
al trabajo de los obreros, conduciri a un aumento en su pro-
duccién.
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20. Selecciona cientfficamente, luego le ensefas, lo
instruyes para que mejore progresivamente el trabajador. En
el pasado tenfa &1 que elegir su oficio, se instrufa a sf --
mismo lo mejor que podfa de acuerdo a sus posibilidades.

30. Coopera cordialmente con los obreros para que to
do el trabajo sea hecho de acuerdo con los principios cientz
ficos que se aplican. Hay que persuadir a los trabajadores-
para que laboren con el nuevo método cientffico y no vuelvan
a caer en el antigllo método.

40. Distribuye equitativamente el trabajo y la res--
ponsabilidad entre.la Administracibn y los obreros.

Bajo la Administracién Cientffica, si dos trabajado-
res laboran juntos en la fabricaci6én de una pieza y se dan =~
cuenta de que dependen mutuamente uno deotro, es posible que
discutan; lo har&n durante los primeros dias, pero posterior
mente se dardn cuenta de que no pueden disputar contra le ==
persona que les estd ayudando.

Con esto nos .damos cuenta gue es mayor el sentido de
obligacién por otra parte de la Direccifn, que por parte de-
los trabajadores, pues estos tienen que cumplir su participa
cifn y estar siempre dispuestos a colaborar; este es el sen-
tir de los miembros administrativos bajo la Administraci6n -
Cientffica.

Henry Fayol

Ninguna de las personas que habfa aportado algo a la
Administracifén se habfa preocupado en seifialar las operacio--
nes gue se realizaban en una empresa, siendo el primero Hen-
ry Fayol, ya que &l nos da el conjunto de operaciones que =--
realizan las empresas ylas divide en seis grupos:

1. Operaciones técnicas: Produccién, fabricacién, =-
transformacidn.

2. Operaciones comerciales: Compras, ventas, permu--
tas.

3. Operaciones financieras: Bfisqueda y Administra- -
cién de capital.

4. Operaciones de segquridad: Proteccifn de bienes y
personas.

5. Operaciones de contabilidad: Inventario, Balance,
precio de costo, estadfstica.
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6. Operaciones administrativas: Previsifn, organiza-
cidén, mando, coordinaci6én y control.

Estos seis grupos de operaciones o funciones esencia
les existen 51empre en toda empresa, sea esta simple o com--
pleja, pequena o grande.

Con esto, Fayol también enuncia unas capacidades es-
peciales que deben poseer las personas, cada una de estas re
posa sobre un conjunto de cualidades y conocimiento que son=
los siquientes:

1. Cualidades ffsicas: Salud, vigor, destreza.

2. Cualidades intelectuales: Aptitud para comprender
y aprender, juicio, vigor y agilidad intelectua-~-=-
les.

3. Cualidades morales: Energfa, firmeza, valor para-
aceptar las responsabilidades, iniciativa, abnega
cibén, tacto, dignidad.

4. Cultura general: Nociones diversas que no son ex-
clusivamente del dominio de la funcién desempefia~-
da.

5. Conocimientos especiales: Conciernen exclusivamen
te a la funcién sea té&cnica, comercial, financie=-
ra, administrativa.

6. Experiencia: Conocimientos resultantes de la pric
tica de los negocios.

En la gran empresa, en la cual se efectfan operacio-
nes importantes y variadas, el personal debe poseer muchas -
capacidades, altamente desarrolladas.

La funci6n administrativa s6lo tiene por 6rgano y ==
por instrumento el cuerpoc social, mientras que las otras fun
ciones ponen en juego la materia prima y las miquinas; la -~
funcifén administrativa solo obra sobre el personal.

Fayol, al igual que Taylor, enuncia también.sus prin
ciplos, pero la diferencia es que estos son aplicables a to=-
da la Administracién y que todavia hasta nuestros tiempos -=-
son aplicables.

Antes de enunciarlos diremos el por qué de la pala~-
bra principio. Fayol nos dice que no existe nada rfgido ni-
absoluto en materia administrativa, en ella todo es cuestifn
de medida, ademids de que casi nunca puede aplicarse dos ve--
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ces el mismo principio en condiciones idénticas: es necesa-~
rio tener en cuenta las circunstancias diversas y cambiantes,

Los principios son flexibles y susceptibles de adap-
tarse a todas las necesidades.

A continuacién mencionaremos los principios de Admi-~
nistracibn de Fayol:

1. Divisién del trabajo.- La divisién del trabajo --
tiene por finalidad producir mis y mejor con el -
mismo esfuerzo.

Con la divisién del trabajo se reduce el nimero ~
de objetos sobre los cuales deben de aplicarse la
atencién y el esfuerzo, con esto se reconoce que-
es el mejor medio de obtener el miximo de prove-=-
cho de los individuos y de la colectividad, te- -
niéndose en consecuencia, la especializacién de -
las funciones y a la separacidn de los poderes.

Por mi&s que sus ventajas sean universalmente reco
nocidas y que no sea factible imaginar la posibi~=
lidad del progreso sin el trabajo especializado -
de los sabios y de los artistas, la divisifn del-
trabajo tiene limites que la experiencia y el sen
tido de la medida enseita a no franquear.

2. Autoridad - Responsabilidad. La autoridad consig
te en el derecho de mandar y en el poder de hacer
se obedecer. En un buen jefe, la autoridad perso
nal es el complemento indispensable de la autori-
dad legal.

No se puede concebir la autoridad sin la responsabi-.
lidad, es decir, sin una sancién-recompensa o pe-
nalidad que acompafia al ejercicio del poder. . La=-
resonsabilidad es un corolario de la autoridad, -
su consecuencia natural, su contrapeso indispensa
ble. :

En cualquier lugar donde se ejerza la autoridad,-
nace una responsabilidad.

La necesidad de sanci6n, que tiene su puente en -
el gentimiento de justicia, es confirmada y acre-
centada por la consideracién de que, en beneficio
del interés general, es menester alentar las ac--
ciones Gtiles e impedir las que no tienen este ca
racter.
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De ello se infiere que la sancibn es una cuestidn
de uso convencional y que el juez, al establecer-
la, debe de tener en cuenta el acto mismo, las --
circunstancias que lo rodean y las repercusiones-
que la sancifén pueda tener.

la responsabilidad es generalmente tan temida como -
la autoridad es codiciada. El miedo a las respon
sabilidades paraliza muchas iniciativas y destru-
ye muchas buenas cualidades.

Disciplina.- La disciplina consiste esencialmente
en la obediencia, la asiduidad, la actividad, la-
conducta y los signos exteriores de respeto reali
zados conforme a las convenciones establecidas en
tre la empresa y sus agentes.

Estas convenciones fijan las moralidades de la ==
disciplina, ya que se trate de pactos libremente-
debatidos o aceptados sin discusién previa, que -
sean escritos o tdcitos, que resulten de la volun
tad de las partes, de las leyes o de la costumbre.
Cuando se manifiesta una falla en la disciplina,-
ordinariamente el mal es una consecuencia de la =-
incapacidad de los jefes.

La disciplina es el respeto de los convenios que-
tienen por objeto la obediencia, la asiduidad, -
etc., y se impone tanto a los mis altos jefes co-
mo a los agentes mds modestos,

Los medios mds eficaces para establecer y mantener -
la disciplina son:

a)

b)

c)

Buenos jefes en todos los grados jerdrguicos.

Convenios tan claros y equitativos como sea posi-
ble.

Sanciones penales juiciosamente aplicadas.

Unidad de mando.,- Para la ejecucién de un acto --~
cualguiera, un agente s8lo debe recibir ordenes -
de un jefe.

Desde el momento en que dos jefes ejercen su auto
ridad sobre el mismo hombre o sobre el mismo ser=-
vicio, se deja sentir un malestar, si la causa =--
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persiste aumenta la confusién, los hombres no so-
portan la dualidad de mando.

Unidad de direccidén. Un s8lo jefe y un s6lo pro-
grama para un conjunto de operaciones que tienden

‘al mismo fin.

Es necesario no confundir Unidad de Direccién {un
s6lo jefe, un s6lo programa) con Unidad de mando-
{un agente no debe recibir 8rdenes sino de un s6-
lo jefe).

La Unidad de Direccifn se crea mediante una buena
constitucidn del cuerpo social; la unidad de man-
do depende del funcioamiento del personal.

La Unidad de mando no puede existir sin la Unidad
de Direccibn, pero no deriva de Esta.

Subrodinacién del interés particular al interés -
general, Debemos recordar que en una empresa el-
interés de un agente o de un grupo de agentes, no
debe prevalecer contra el interés de la empresa;-
que el interés de la familia debe privar ante el-
de uno de sus miembros, y que el interés del Esta
do debe preceder al de un ciudadano o de un grupo
de ciudadancos. Pero la ignorancia, la ambicidn,-
el egoismo, la pereza, las debilidades y todas =-
las pasiones humanas tienden a hacer perder de ==
vista el interés general en provecho del interés-
particular, es &sta una lucha perpetua,

Remuneracién al personal.- La remuneracifn al per
sonal constituye el precio del servicio prestado.
La tasa de la remuneracifn depende de circunstan-
cias independientes de la voluntad del patrén y -
del valor de los agentes.

El modo de retribucifn al personal puede tener --
una influencia considerable sobre la marcha de -
los negocios,

Los diversos modos de retribucifén usados para los
trabajadores son:

a) Pago por jornal.- En este sistema, el obrero =~
vende al patrén, de acuerdo con un precio pre-
viamente fijado, un dfa de trabajo en condicio
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nes determinadas.

b) Pago por tarea. En esta modalidad de la remune
racidn; el salario depende de la ejecucibn de-
una tarea determinada, fijada de antemano. Es-
te salario puede ser independiente de la dura-
cibn de la tarea.

¢) Pago por pieza. En este sistema el salario es-
ilimitado, pues se haya en relacién con el tra
bajo efectuado.

Cada uno de estos tres sistemas tiene sus venta
jas y sus inconvenientes, y su eficacia depen-~
de de las circunstancias y de la habilidad de-
los jefes; ni el sistema, ni aln la tasa del ~
salario eximen al jefe de competencia y tacto.

Centralizacién. Como la Divisién del Trabajo, la
centralizacion es un hecho de orden natural; con-
sistente en que todo organismo, animal o social,-
las gensaciones convergen hacia el cerebro o la -~
Direccifn y que de ésta o de aquel parten los &r-
denes que ponen en movimiento todas las partes -
del organismo.

Cada agente pone, voluntaria o involuntariamente-
un poco de si mismo en la transmisifn y ejecucién
de las O6rdenes como en la transmisifén de las im-=-
presiones recibidas, pues no obra como un simple-
funcionamiento mecdnico.

Debe preocuparse la mejor utilizacién posible de-
las facultades de todo el personal.

Jerarquia. La jerarquia estd constitufda por la -~
serie de jefes que va desde la autoridad superior
hasta los agentes inferiores.

La via jerdrquica es el camino que siguen, pasan-
do por todos los grados de la jerarqufa, las comu
nicaciones que parten de la autoridad superior o-
las que le son dirigidas. Este camino estd im- -
puesto a la vez por la necesidad de una transmi--
si8n segura y por la Unidad de mando. Es una fal
ta apartarse de la via jer8rquica sin necesidad;-
es una falta mucho mayor seguir dicha via cuando-
de ello resulte un perjuicio para la empresa.
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gar a desempefiarla bien, admitiendo que est& dota
do de las aptitudes necesarias.

Si el trabajador es desplazado cuando apenas ha -
concluido el perfodo de aprendizaje, o antes de -
que &ste termine, no habr& tenido tiempo de ren--
dir un trabajo apreciable. Y si la misma situa--
cibén se reptie indefinidamente, la funcibén no se-
r& nunca desempefiada a satisfaccién.

Se ha verificado a menudo que es mucho mis prefe-
rible un jefe de mediana capacidad que subsiste -
en su cargo, a jefes de alta capacidad que no ha-
cen sino pasar.

Iniciativa. Una de las mis vivas satisfacciones-
que puede experimentar el hombre inteligente, es-
concebir un plan y asegurar su buen &éxito; es tan
bién uno de los mi&s poderosos estimulantes de la-
actividad humana.

Esta posibilidad de concebir y de ejecutar recibe
el nombre de iniciativa. La libertad de proponer
y la de ejecutar son también, cada una por su par
te, elementos competentes de ! iniciativa.

La iniciativa de todos, yendo a complementar la -
del jefe y en caso de necesidad supliéndola, es -
una gran fuerza las empresas, Esto se aprecia --
principalmente en los momentos diffciles.

Es menester mucho tacto y cierta dosis de virtud-
para excitar y mantener la iniciativa de todos, -
dentro de los limites impuestos por el respeto a
la autoridad y a la disciplina.

En igualdad de circunstancias, un jefe que sabe -
inspirar la iniciativa entre su personal es infi-
nitamente superior a otro que no sabe hacerlo.

La Unién del Personal. La armonia y la unidn gdel-
personal de una empresa constituye una gran fuer-
za para ella. En consecuencia, es indispensable-
realizar los esfuerzos tendientes a establecerlas.

Dividir las fuerzas enemigas para debilitarlas es
demostrar habilidad; pero dividir las propias es-
una grave falta contra la empresa.
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Orden. Es conocida la f8rmula del orden material;
un lygar para cada cosa y cada cosa en su lugar, y
la f6rmula del orden social: un lugar para cada -
persona y cada perscna en su lugar.

Orden material. El orden debe tener por resultado
evitar las péridas de materiales y de tiempo. Pa-
ra que &ste propésxto sea alcanzado en forma abso
luta, es necesario no solamente que las cosas es—
tén en su lugar, bien arregladas, sino también --
que el lugar haya sido elegido de manera que faci
lite todas las operaciones tanto como sea posible.

Orden social. Para que en una empresa reine el -
orden social es indispensable, de acuerdo con la-
definicifn expuesta anteriormente, que se haya re
servado un lugar a cada agente y que cada agente—
esté en el lugar que le ha sido asignado, El or-
den social asf comprendido supone resueltas las -
dos operaciones administrativas mds diffciles: -~
una buena organizacién y un buen reclutamiento. -
Una vez determinados los cargos necesarios para -
la marcha de la empresa y seleccionadas las perso
nas que los desempefnarin, cada una de &stas ocupa
r§ el puesto donde pueda rendir el mé&ximo de ser-
vicios.

El orden exige un concimiento exacto de las nece-
sidades y de los recursos sociales de la empresa-
y un equilibrio constante entre &stas necesidades
y estos recursos. Este eguilibrio es muy diffcil
de establecer y de mantener, y tanto mis diffcil-
cuando la empresa es mds grande,

Equidad. La justicia es la realizacién de los =-=-
convenios establecidos, pero los convenios no pue
den preveer todo; es necesario a menudo interpre-
tarlos o suplir su insuficiencia.

Para que el personal sea estimulado en el sentido
de emplear en el ejercicio de sus funciones toda-
la buena voluntad y el sacrificio de que es capaz,
hay que tratarlo con benevolencia la equidad es -
el resultado de la combinacién de la benevolencia
con la justicia., La equidad no excluye ni la --
energfa ni el vigor.

Estabilidad del personal. Un trabajador necesita
tiempo para iniciarse en una funcifn nueva y lle
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gar a desempeiiarla bien, admitiendo que esté dota
do de las aptitudes necesarias.

Si el trabajador es desplazado cuando apenas ha -
concluido el perfodo de aprendizaje, o antes de -
que &ste termine, no habri tenido tiempo de ren--
dir un trabajo apreciable., Y si la misma situa--
cib6n se reptie indefinidamente, la funcibn no se-
ri nunca desempefiada a satisfaccién,

Se ha verificado a menudo que es mucho mis prefe-
rible un jefe de mediana capacidad que subsiste -
en su cargo, a jefes de alta capacidad que no ha-
cen sino pasar.

Iniciativa. Una de las mds vivas satisfacciones-
que puede experimentar el hombre inteligente, es-
concebir un plan y asegurar su buen éxito; es tam
bién uno de los mAs poderosos estimulantes de la-
actividad humana.

Esta posibilidad de concebir y de ejecutar recibe
el nombre de iniciativa. La libertad de proponer
y la de ejecutar son también, cada una por su par
te, elementos competentes de 1 iniciativa.

La iniciativa de todos, yendo a complementar la =~
del jefe y en caso de necesidad supliéndola, es -
una gran fuerza las empresas. Esto se aprecia --
principalmente en los momentos diffciles.

Es menester mucho tacto y cierta dosis de virtud-
para excitar y mantener la iniciativa de todos, -
dentro de los limites impuestos por el respeto a
la autoridad y a la disciplina.

En igualdad de circunstancias, un jefe que sabe -
inspirar la iniciativa entre su personal es infi-
nitamente superior a otro que no sabe hacerlo.

La Unién del Personal. La armonia y la unién del-
personal de una empresa constituye una gran fuer-
za para ella. En consecuencia, es indispensable-
realizar los esfuerzos tendientes a establecerlas.

pPividir las fuerzas enemigas para debilitarlas es
demostrar habilidad; pero dividir las propias es-
una grave falta contra la empresa.
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Si al principio se vivia en la obscuridad, en el-
caos, sin experiencia y sin mesura, se presentan~
muchas dificultades, afin con los mejores princi--
pios. El Principio es el faro que permite orien~
tarse: s6lo puede ser fitil a los que conocen el -
camino del puerto.

B) Teo:ia Humano-Relacionista.

El Humano Relacionismo es un sistema que se utiliz6-
dentro de la Administracién como una ilusidén de la posibili-
dad de producir una armonia de clases en las empresas. Es -
un sistema de concepciones tefricas, instrumentos concretos,
técnicas de dominio y de influencia ideolSgica de los miem~-
bros de una organizacibn.

Elton Mayo en "la primera investigacidn" describe --
los problemas que se crean en una f&brica de hilados dicien-
do gue el sentido de participacifn yla sensacién de ser miem
bro de un equipo son fuerzas motrices mis poderosas que el -
interés econfmico personal; dice tambi&n que deberi mejorar-
se el clima de trabajo, evitarse los conflictos abiertos, y-
con esto se aumentard la eficiencia en la produccidén sin in-
versiones adicionales.

Las t&cnicas empleadas dentro del Humano - Relacio--
nismo son muy importantes para mejorar las condiciones psico
l6gicas y fisiolBgicas del trabajo, suavizar las relaciones-
entre trabajadores y supervisores, a través de una reduccién
de los puntos de friccibn y una utilizacifn bien planeada vy
psicolbgicamente efectiva de los medios de comunicacibn y, -
en particular, de los peri&dicos y circulares de la empresa-
y asi los miembros de la misma estar&n mis adaptados a los =
fines que busca la organizacifn. Otra técnica que usa esta-
teoria es la individualizacibn y aislamiento de posibilida=~-~
des de conflicto a través del método de entrevistas y la op-
timizacién de la motivacibn material e ideal, incluyendo --
prestaciones sociales.

Elton Mayo

Elton Mayo es el autor mis representativo del Huma--
no - Relacionismo, quien llevd a cabo experimentos en una f4§
brica para conocer la relacién existente entre la productivi
dad y las condiciones luminicas y algunas otras variablesg -~-
gue afectaban al ambiente de trabajo. Conforme fue avanzan-
do en su trabajo, se fue dando cuenta de que no sflo influfan
las condiciones ffsicas cambiantes entre la produccifn, sino
también existfan otros factores que no se habfan considerado
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y que afectaban esta situacién; encontré que la produccién -
se habfa incrementado independientemente de los dlferentes -
egtfmulos que se halbfan utilizado.

Con el fin de controlar de manera mis eficaz todas =~
las variables que, segfin Mayo, influfan en el incremento de-
la produccidn tales como: iluminacién, ruido, humedad, venti
laci6n, temperatura, etc., separ6 a un grupo de trabajadores
y se les situd en un punto fisicamente controlado en sus con
diciones; se comenzaron a introducir variables de diferentes
tipes, que iban m8s alld de variaciones en las condiciones -
ffsicas, incluyendo sistemas de pausas en el trabajo, aumen-
to de salarios, disminucibn de la jornada. Para su sorpresa,
la producci6n se fué incrementando y el punto decisivo se al
canzé al tomarse una decisién radical y al suprimirse de gol
pe todas las condiciones favorables y volver a los trabajado
res a su situaci6n originaria. En este momento se refutd la
hip6tesis inicial y di6 como resultado que la producc16n con
tra lo esperado no disminuyé sino que se continué incremen--
tando durante varias semanas, lo que hizo que Mayo aventura-
ra una serie de planteamientos subjetivos, y decidié reali--
zar una serie de entrevistas abiertas o de profundidad. Con
la entrevista abierta se logré una adecuada comunicacidn, --
aflorando una serie de conflictos, descontentos, quejas, =~
etc., lo cual ocasioné que Mayo y sus colaboradores tuvieran
desconciertos como la gerencia de la empresa que creifa que -
el personal se encontraba satisfecho, contento con el traba-
jo que desempefiaba. Por lo tanto Mayo plantea un nuevo ele-
mento, como vital para el desarrollo adecuado y eficiente --
del trabajo industrial: la comunicacién, considerando los re
sultados obtenidos con la entrevista anteriormente realiza--
da; el problema no era fruto de factores econSmicos o fisi--
cos, sino un producto de la situacién social del grupo y una
deficiente comunicacién. Este elemento fundamental en sus -
experimentos se convierte en uno de los principales puntos -
de critica, ya que su visifn parcial al problema no lleva a
proponer el Humano - Relacionismo como un instrumento al ser
vicio de la direccifn de las empresas.

Mayo plantea el problema de la comunicacién como un-
simple esquema de informacién de la direccién de la empresa-
hacia los trabgjadores, y no considera la posibilidad de la-
actuacién organizada de los trabajadores para imponer sus --
reivindicaciones ante la direccién. El y sus colaboradores-
proponen la necesidad que tiene la direcci6n, de obtener una
correcta informacién de sus subordinados en todos los aspec-
tos, atn en los mds triviales, como es el hecho de que los -
supervisores inmediatos conozcan fechas, nombres y datos de-
la familia de sus.subordinados. Aquf Mayo no se da cuenta -
de que el sistema que propone, mds que el establecer una co-
municacibn, es un elemento de la direccién para informar, =--
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dar directrices, establecer e implantar politicas y linea- =~
mientos para la actuaci6n de los trabajadores en la empresa.

Como resultado de los citados experimentos, se co- -
mienza a manejar el concepto de grupo dentroc de las activida
des y rebasando los enunciados liberales; se comprende que -
la actitud del hombre, en cualquiera de las organizaciones,-
corresponde a objetivos, necesidades y actitudes grupales. -
La divergencia que detect6 Mayo entre las aparentes posicio-
nes individuales de satisfaccibén de los trabajadores y los -
resultados de las entrevistas masivas que expresaban descon-
tentos producto de actividades grupales, lo llevan a una con
tradiccifén en la conducta del individuo como miembro de un -
grupo, conducta que no corresponde a un esquema légico y que
no sique, la mayorfa de las veces, las reglas del juego esta
blecidas por la estructura formal. El busca las reglas de -
la actuacién de los grupos como explicacién de conductas ==
irracionales aisladas.

Otro punto importante que descubre Mayo y al cual, =
sin embargo no le da la debida importancia, ya que sus estu-
dios se van encaminando mds hacia los factores psicoffisicos,
como instrumentos conscientes de los trabajadores, para el -
mejoramiento del ambiente y condiciones de trabajo, represen
tan, junto con los planteamientos de la administracién cien~
tifica de Taylor y sus seguidores, respecto a la simplifica
cién del trabajo, una muy importante aportacifn a los estu--
dios de Hawthorne.

Podemos decir que las aportaciones que hizo Mayo son
tres:

a) La definicién del trabajo como la actividad so- -
cial mis relevante del hombre.

b) La importancia de la Psicologifia y Fisiologfa del-
trabajo como factores importantes para mejorar la
situacién concreta del trabajador, reducir esfuex
zos y mejorar el clima de trabajo.

c) El reconocimiento de que la actividad humana den-
tro de la empresa se expresa, no en forma indivi-
dual, sino a través de grupos, sus relaciones en-
tre ellos y su relacién con la organizacién.

Es necesario sefialar que existe dentro del Humano Re
lacionismo, el esbozo de un planteamiento que posteriormente
serfa expuesto por los estructuralistas, referente a conside
rar el conflicto como una simple expresifn de problemas mis-
profundos insertados dentro de las mismas estructuras.
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Como conclusibén podemos decir que el movimiento de -
relaciones humanas fue como una reaccidn contra la personali
dad de la época de la Administracibn Cientffica; en tanto es
ta maduraba y se volvia m&s profesional, aumentaba la con- -
ciencia de que los recursos humanos son un punto muy impor--
tante a tomar en cuenta para el buen funcionamiento de las -
organizaciones; debido a que una organizacién puede contar -
con recursos materiales, recursos técnicos, pero si carece -
de buenos recursos humanos, es muy diffcil que la organiza--
cibn cumpla con sus objetivos.

Teorfa estructuralista.

Posterior a Taylor, Fayol y Mayol surgen en el campo
de la Administracién una nueva corriente llamada estructura-
lismo.

Esta escuela estructuralista viene a realizar una =-=-
sintesis de los conceptos que expresaba Taylor y Mayo y ade-
m&s considerando algunos elementos del anflisis de Marx y de
Weber sobre las organizaciones.

Las principales caracterf{sticas del estructuralismo-
son conceptos elaborados por los estudiosos de la Administra
cibn y ademis relacionados con el medio social. Entre los -
principales conceptos estdn los siquientes:

a) La corriente estructuralista analiza los' elemen-~--
tos formales e informales de la organizacién, asf
como la relacién gque existe entre ambos.

b) La extensién de los grupos informales y su rela--
cibn dentro y fuera de la organizacién, es decir-
toda la dinémica social que se produce dentro de-
una unidad productiva analizando &sta como una or
ganizacién,

¢) Los estructuristas analizan todos los niveles de-
la organizacién.

d) También estudian tanto estfmulos materiales como-
sociales, ambientales; la interdependencia de és-
tos estimulos y la influencia mutua.

e) Los estructuristas estudian las relaciones, inter
cambios, influencia entre la organizacifn y su me
dio ambiente. Ven a la organizacién como parte -
de una estructura social que se encuentra constan
temente influfda o influyendo ésta.
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También analizan y definen los problemas, conflic
tos, objetivos, intereses y actitudes que se pro-
ducen dentro de la estructura formal e informal -~
de una unidad productiva, como estdn relacionados
con el medio social.

Otra caracteristica de los estructuristas es el -
estudic de organizaciones de todo tipo, como son:
Productiwvas, de lucro, sociales, politicas, etc.,
a fin de poder realizar andlisis comparativos en-
tre las organizaciones y el medio social y la re-
laci6n de las organizaciones entre s{.

La corriente estructuralista parte de los estu- -
dios que realizan sociflogos y otros especialis--
tas de las ciencias que investigan en las organi-
zaciones. Estudian la influencia que el medio am
biente social, es decxr, la sociedad, tiene sobre
cada una de 1as organizaciones y como los conflic
tos, contradicciones dela estructura social, se =~
reflejan en la organizacibn, bien sea de tlpo pro
ductivo, politico o cultural. Estos sociblogos -
de la organizacién que actfian dentro del drea ad-
ministrativa, centran su anilisis en cinco puntos,
que son:

Los objetivos de la organizaci6n.- Aquf se dedi--
can al estudio de la participaci6n de los miem- =
bros de una organizacifén, en la fijaci6én de los -
objetivos de la misma.

Tipologfa delas organizaciones.- Aqui se busca de
finir y diferenciar los distintos tipos de organl
zacibn, es decir, buscan la caracterizacién y di=
ferenciacién de la organizacifén en los elementos-
més decisivos dentro de la estructura organizati-
va.

Las relaciones sociales dentro de la organizacidn.
Estudian y analizan las mfiltiples interrelaciones
sociales gue se producen dentro de una organiza--
cibn, estas pueden ser: entre los individuos, y -
los grupos, y las organizaciones.

La organizaci6n y su relaci6én con el medio ambien
te social. Analiza lo referente a la relaci6n en
tre una organizaci6n determinada y el sistema glg
bal, social y eccnémico.

Los conflictos en la organizacién.- Dentro de las
organizaciones précticas y concretas de la co- -=
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rriente estructuralista se encuentra su teorfa -~
del conflicto. Dentro del an&lisis de los con- -
flictos, los estructuralistas desarrollan una se-
rie de técnicas, procedimientos y mecanismos que-
auxilian a los administradores a evitar, o suavi-
zar los conflictos dentro de la organizacién.

Los exponentes mids sobresalientes en el estructu-
ralismo son: Max Weber, Chester Barnard, Renate -
Mayntz y Amiati Etzioni.

Max Weber.

Los tres principales conceptos de Max Weber que han-
influido en la teorfa administrativa son:

a)

b)

Concepto de Burocracia.- Es la racionalizacién de
la actividad colectiva.

Su modelo ideal de burocracia.- Todo empleado in-
ferior debe estar sujeto al control y supervisién
del superior, ademfs debe responder tanto de sus-
actos, como de sus responsabilidades, para esto -
el superior debe tener autoridad legal, expresa -
su modelo de burocracia ideal en seis puntos:

Divisi6n del trabajo para lograr especializacién.

Estructura jerdrquica de autoridad, con 8reas -
bien definidas de competencia y responsabilidad.

Establecimiento de reglas o polfticas gque indi--
cquen la direccién,

Administracién imparcial.

El empleo debe ser una "carrera" que permita el =~
ascenso jerdrquico, sin despidos arbitrarios.

Diferencia clara de la fuente de ingresos para --
evitar corrupcién.

Chester Barnard.

La aportacifén mis importante que realizé Chester Bar
nard al pensamiento administrativo, radica en el estudio que
di6 al concepto de autoridad.

Concepto de Autoridad.- Autoridad es la indole de -
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una comunicacibn (orden) en una organizacién formal, en vir-
tud de la cual es aceptada por un contribuyente, o un miem--
bro de la organizacifn como la que rige la accién a la que -
contribuye; esto es, la que gobierna o determina lo que &l -
hace, o lo que no ha de hacer, en cuanto se refiere a la or-
ganizacién.~ De acuerdo con ésta definicibn, la autoridad =--
envuelve dos aspectos: primero, el subjetivo personal, la --
aceptacién de una comunicacién como autoridad, y segundo, el
aspecto objetivo, el cardcter de una comunicacién en virtud-
de &l cual &sta es aceptable.

Renate Mayntz.

La obra principal de Renate Mayntz se centra funda--
mentalmente en el estudio que hace de la organizacién como -
elemento fundamental de la sociedad. Sefiala que una socie~~
dad industrial orientada hacia el rendimiento, tiene como me
dio de ordenacifn a la organizacién, aunque acepta también -
que &sta es un reflejo del sistema social imperante.

Aborda el tema del desarrollo histdérico de las orga-
nizaciones citando las mis importantes que son:

Las empresas.- La empresa moderna pertenece a las or
ganizaciones mis recientes, nacié con la industrializacién.

La escuela, el hospital, la prisién. De éstas, es =~
en la escuela donde se manifiesta m&s el proceso de creci- -
miento.

El ejército.- Fue importante en determinadas &pocas.
Su tipo de organizacién ha sufrido considerables cambios con
el tiempo. :

La administracién.- En &pocas anteriores la adminis-
tracibn local formaba parte de los derechos que llevaba con-
sigo la propiedad territorial. La administracién moderna to
ma en cuenta funciones y configuraciones estructurales.

»

Las asociacicnes.- El desarrollo de las asociaciones

en gran escala se empezé a dar recientemente,

Sefiala como elementos determinantes de la organiza--
ci6n los siguientes:

a) Orientacién hacia un objetivo. Debe ser conside-
rado por todas las personas de la organizacif6n,

b) Accién reciproca con el medio ambiente. Todas --
las organizaciones interactfian con el medio am- -

biente.
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c) La autopreservacién.—~ Esto es necesario para lo--
grar el objetivo de manera continuada.

d) - La integracién.- Debe ser voluntaria o coactiva.
Las organizaciones se pueden diferenciar por:
a) La estructura funcional de la organizacidén.

b) Formalizacién y Burocratizacién. Es el atenerse-
a reglas formalmente establecidas y delimitar las
competencias.

c) La estructura de las comunicaciones.- Pueden ser=-
éstas en forma horizontal, entre posiciones igua-
les o0 verticales.

d) La estructura de la autoridad.

Como conclusibn, podemos decir que los estructuralis
tas estudian a todo tipo de organizaciones, comc una estruc-
tura organizativa donde se dan una serie de relaciones no sé
lo internas sino también con el medio ambiente; su estudio -
lo centran fundamentalmente en el conflicto, buscan solamen-
te la expresifn del mismo para controlarlo pero no para re-=-
solverlo.

Es evidente también que le dan quizd, mayor importan
cia a la estructura de la organizacién, que al aspecto huma-
no de las organizaciones; pretenden encontrar mejores formas
de control sobre la organizacién.

d) Teorfa Humanistica

El principal representante de &sta teorfa, es Dou- -
glas McGregor en su obra "El aspecto Humano de las empresas”.

McGregor dice gue para el administrador, una de sus=-
tareas principales, es la de organizar el esfuerzo humano, -
para lograr los objetivos de la empresa, dependiendo en gra-
do considerable de predecir y controlar la conducta de los -
hombres a su cargo.

Gran cantidad de gerentes aceptan la idea de que se-
elevarfa considerablemente la eficiencia de sus empresas si-
se explotase adecuadamente el potencial humanc. Las cien- -
cias sociales pueden contribufr m&s eficazmente al progreso-
de la administracién en lo referente a aspectos humanos.

La actividad administrativa estd basada en princi- -
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plios, generalizaciones e hip6tesis, es decir, en teorias. La
Administracién no es una ciencia puesto que no se ocupa del-
progreso del saber, trata de conseguir objetivos pr&ctxcos;-
la cuesti6n es si el administrador puede utilizar los conoci
mientos cientfficos para lograr esos objetivos.

El administrador no utiliza las ensefianzas de las ~--
ciencias sociales,pues tiene la idea equivocada de la natura
leza del control en el campo de la conducta. Claro esti que
no se trata de someter a la naturaleza, a nuestros deseos, -
debemos buscar adaptaciones selectivas que procuren que la ~
gente se comporte comc queremos, sin atender a las leyes de-—
la naturaleza. El administrador que intenta controlar la ==
conducta humana debe hacer una seleccifn adecuada de métodos
de control para evitar errores.

La prediccif6n y el control son fundamentales para el
desarrollo de la gerencia, la conducta humana puede predecir
se pero su exactitud dependerd de los principios tefricos en
que se base. Los métodos de influencia y control de la con-
ducta, se fijardn de acuerdo al tipo de organizacidén en una-
jerarquia de relaciones de autoridad. Dentro de las formas-
de influencia o dominio social, la coercibn fisica directa -
es la mds poderosa y primitiva de todas.

La persuacibén en sus diversas facetas constituye -~
otro medio de control social.

Existe también lo que suele llamarse "ayuda profesic
nal”, que es poner a dispoiscifn del cliente los conocimien—=
tos y las capacidades del profesionista,

El éxito de toda forma de influencia o control so- -
cial, depende en Gltima instancia, de alterar la capacidad -
que tienen los demis de lograr sus objetivos o satisfacer --
sus necesidades.

El objetivo de toda empresa en servir al bien comfin;
tanto los obreros como los patrones dependen unos de otros y
es de importancia fundamental para cualquier teorfa de la or
ganizacibn,que se entienda la naturaleza de esa relacién, es
decir, que no resulta muy eficaz el uso de la autoridad como
Gnico medio de influencia, como la persuacién o la ayuda 245}
fesional en muchos casos. EL utilizar Gnicamente la autori-
dad, provoca medidas de defensa y ocasiona un rendimiento mi
nimo, as!i como abiertas rebeliones.

El usc de la autoridad en determinadas ocasiones pue
de ser eficiente pero en otras no, el poder de ejercer in- =
-fluencia sobre los dem&s no estd en funcién de la seleccifn-
del medio de influencia que requiere las circunstancias con-
cretas.
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McGregor indica dos criterios administrativos de di-
reccién que son:

Teorfa X: el punto de vista tradicional.

La Teorfa X descrige un criterio administrativo que-~
con frecuencia se denomina autoritario o autécrata.

Los supuestos que constituyen la Teorfa X son los si
guientes:

1. Los empleados son perezosos.
2. Los empleados evitan el trabajo.

3. Los empleados necesitan ser controlados y dirigi-
dos.

4. Se requiere disciplina externa.
5. Los empleados evitan la responsabilidad.
6. A los empleados les falta iniciativa e ingenio.

La insatisfaccidn de necesidades orgénicas y las de-
orden superior tiene consecuencias que se reflejan en la con
ducta. Estamos equivocados, sefiala, al atribuir su apatfa,-
su~hostilidad 0 su negativa a aceptar responsabilidades a su

Ynaturaleza humana" fundamental; en realidad son sintomas de
insatisfaccién de sus necesidades personales y sociales., Pe
ro la doctrina de una gerencia a base de direccién - control
no basta para motivar la conducta humana porque las necesida
des que puede cubrir provocan estfimulos relativamente de po-
ca importancia para el comportamiento en nuaestra sociedad ac
tual. La direccién y el control son de valor limitado para-
"motivar" a los individuos cuyas necesidades importantes son
de cardcter social y personal. Se les debe dar oportunidad-
para satisfacer con el trabajo las necesidades importantes -
para ellos.

Teorfa "Y": la integracién de los intereses indiviw-
duales con los objetivos de la organizacién,

En la actualidad las empresas han adoptado un siste-
ma de valores mucho mds humanitarios, se han esforzado por -
dar un trato mis equitativo y humano a sus empleados. Pero-
lo han hecho sin alterar su teorfa funcional de administra--
cibn personal; las ideas de la Teorfia "Y" siguen inperando -
en nuestra economfa.

Las ideas que constituyen la Teorifa "Y" son las si--
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El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el-
trabajo, es tan natural como el juego o el descan
so. Al ser humano no le disgusta trabajar.

El control externo y la amenaza de castigo, no =~
son los Gnicos medios de encauzar el esfuerzo hu-
mano hacia los objetivos de la organizacién., El-
hombre debe dirigirse y controlarse a sf mismo.

Se compromete a la realizacién de los objetivos -
de la empresa por las compensaciones asociadas ==
con su logro. La mis importante, que puede ser -
por ejemplo, la satisfaccifn de la necesidad de -
personalidad y realizacién de sf mismo puede re=--
sultar directamente por esfuerzo desarrollado en~
el logro de objetivos de la organizacién.

Se compromete a la realizacién de los objetivos -
de la empresa por las compensaciones asociadas --
con su logro. La mis importante, que puede ser -
por ejemplo, la satisfaccibn de la necesidad de -
personalidad y realizacidén de sf mismo puede re--
sultar directamente por esfuerzo desarrollado en-
el logro de objetivos de la organizacién.

El ser humano ordinario se habit(a, en las debi--
das circunstancias, no s6lo a aceptar, sino a bug
car nuevas responsabilidades. El rehuirlas es ==
producto de la experiencia, no aspecto esencial--
mente humano.

La capacidad de desarrollar en grado relativamen-
te alto la imaginacién, el ingenio y la capacidad
creadora para resolver los problemas de la organi
zacibn es caracteristica de grandes no pequefios -
sectores de la poblacibn.

En las condiciones actuales de la vida industrial
las potencialidades intelectuales del ser humano-
estdn siendo utilizadas s6lo en parte.

Estos principios nos indican la posibilidad de --
desarrollo y crecimiento del ser humano. La teo-
rfa "Y" indica que la solucién de los problemas -
de la empresa es responsabilidad de la gerencia,-
que no conoce los recursos con que cuenta.

El principio esencial de la organizacifn, derivado -
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de la Teorfa "Y", es que la direccién y el control deben - -
ejercerse por medio del desarrollo de la autoridad. El de -
la Teorfa "Y" es el de integracifn, es decir, la creacién de
condiciones que permitan a los miembros de la organizacitdn, -
realizar mejor sus propios objetivos encaminando sus esfuer-
zos hacia el éxito de la empresa.

La integracién significa trabajar colectivamente por
el &xito de la empresa para que todos puedan participar de =
los beneficios. La aceptacién de la teorfa "Y" no supone la
renuncia de la autoridad; no es un medio adecuado para lo- -
grar la entrega entusiasta a los objetivos de la empresa.

Las ideas de la Teorifa "Y" no niegan la eficacia de~-
la autoridad, pero sostienen que no es conveniente para to--
dos los efectos y en todas las circunstancias. Es una invi-
tacibn a la innovaci6n. La finalidad de la Teoria "Y" es es
timular la integracidn, producir una en que el empleado pue-
da de la mejor manera, lograr la realizacién de sus aspira--
ciones personales, dirigiendo sus esfuerzos hacia los objeti
vos de la empresa.,

La Administracién por integracién y autocontrol cons
tituye una estrategia, es decir, un estilo de'administrar a
la gente, y requiere menos 6rdenes a los subordinados y va =
acompafiada de una mayor competencia ejecutiva.

McGregor hace una critica de la valoracién de las ac
tuaciones de los subordinados. La gerencia tiene que decir-
a los subordinados qué es lo que tienen que hacer, juzgar la
bondad de su actuacién y premiarlos o castigarlos en conse--
cuencia.

El objeto de los programas de evaluacién de méritos-
es sistematizar el control del comportamiento de los subordi
nados y controlar el proceder de los superiores.

Considerar que el Gnico medio que tiene el adminis--
trador para hacer sentir su autoridad, de acuerdo con la teo
ria "X" es otorgar ¢ retirar compensaciones de tipo econfmi-
co.

McGregor hace un anédlisis de la participacién dicien
do que consiste fundamentalmente en brindar al personal, en
las debidas condiciones, oportunidad para intervenir en las-
decisiones que le afectan. El grado de participacién depen-
de de una porcibén de factores como la calidad del problema,-
las actitudes y experiencia anterior de los subordinados y -
la competencia del gerente., La teorfa de la participacibn -
es igualmente aplicable a un individuo que a un grupo.
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Uno de los objetivos principales es estimular la for
macidén de los subordinados y capacitarlos para aceptar res-~
ponsabilidades, el administrador debe preocuparse por elegir
problemas o cuestiones apropiadas para su discusién y deci--
sién. Aplicada prudentemente y con sensatez es un derivado-
natural de la Administraci6fn por integracidn y autocontrol.

La capacidad del subordinado de realizar los fines =
personales estd considerablemente afectada por las actitudes
de sus superiores, que son los que crean el "clima" psicolé-
gico de la relaci6n. El ambiente es mis importante que el -
tipo de autoridad o el "estilo" personal del superior.

En la relacif6n entre superior y subordinados la de--
pendencia es mayor hacia arriba que hacia abajo, el superior
ejerce mds influencia gue el subordinado en la Indole de la~
relacitn. -

McGreqgor sefiala que existe en toda empresa un grupo-
administrativo y que su verdadera funcifn de importancia con
siste en ayudar profesionalmente a todos los niveles de la -
gerencia.

Existen cuatro clases de ayuda que un grupo de perso
nal administrativo proporciona:

Ayuda en la planeacifn. Los conocimientos que po- -
seen los grupos administrativos estdn siendo utilizados en -
las actividades planeadoras por la gerencia.

Ayuda para resolver los problemas.- Si el personal -
administrativo se preocupa. sinceramente por prestar ayuda --
profesiocnal a todos los niveles, dedicard mucho tiempo a ex-
plorar directamente las necesidades de su "cliente" y a ayu-
darle a alcanzar soluciones que le satisfagan.

Ayuda en relacién con los controles administrativos.

El personal administrativo proporciona ayuda para el
autocontrol. Consiste en informar a un individuo que estd -~
apartédndose de lo establecido.

Ayuda en la Administracién de los servicios,.- Com- -
prende entre otros: mantenimiente del equipo, seguridad de -
la planta, administracién de lospagos, planes de beneficios,
etc.

Otro tema que trata Douglas McGregor es el de la au-
-toridad. Dice que existen por lo menos cuatro factores = -
principales que deben tenerse en cuenta para que exista auto
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ridad: 1) Las caracteristicas del jefe; 2) Las actitudes,-
necesidades y otros aspectos personales de sus sequidores; =~
3) Los elementos distintivos de la organizacién, como su fi-
nalidad, su estructura y la indole de las actividades que --
van a desarrollarse, y 4) El medio social, econfmico y polf
tico. La autoridad no es propiedad del individuo, sino una=-
compleja relacibn entre estos cuatro factores. Con esto se-
ha llegado a la conclusién de que produce nejores resultados
considerar la autoridad comec relacién entre el jefe y la si-
tuacibn concreta, gque considerarla como un conjunto univer--
sal de caracteristicas s6lo poseidas por algunas personas.

Finalmente, McGregor sefala gque para el desarrollo -
de ejectuvitos, el clima creado quizd sea la influencia prin
cipal que afecta ello. El fefe debe hacerse responsable de-
crear ese clima propicio para el crecimiento del subordinado
y tiene que ver gue haya premios y castigos relacionados con
la actuacibén de conformidad con esas directrices.

Si la gerencia acierta a crear un clima propicio pa=-
ra el cultivo y a mantener en buen estado las condiciones -~
del terreno, los jefes de toda la organizacibén, se verfin en-
vueltos en un método de auto desarrollo que culminard en la-
realizacidn de sus potencialidades latentes. - La gerencia --
eficiente de la empresa y el desarrollo de talentos ejecuti-
vos se convertirdn en una sola actividad conjunta y los ge-~
rentes no volver&n a verse ante un conflicto entre estas dos
responsabilidades.

Teorfa "2"

Existe otro modelo de direccion llamado Teorfa "Z" o
relaciones humanas. Algqunos autores consideran que lo Gnico
que se les ha agregado a é&sta teoria, que mantiene casi los-
mismos supuestos que la teorfa "X", son las necesidades so-~
ciales y le estima que preconiza Maslow.

Los supuestos de la teorfa "2" son los siguientes:

a) La gente guiere sentirse importante.
b) Ser informada.

c¢) Pertenecer al grupo.

d) Que se le reconozcan sus méritos.

Las acciones que se deben seguir para lograr estos -
supuestos son las siguientes:

a) Exhortar a la realizacién de un buen trabajo.
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b) Informar a los subordinados.
¢) Lograr que la gente se sienta importante.
d) Vender ideas.

1o que se busca es que el trabajador se sienta "moti
vado", que acepte las 6rdenes como algo valiose, en pocas pa
labras "vender la idea". El jefe debe conducirlos hacia su-
lado.

Se cree que un trabajador contento produce mis, por-
lo tanto es necesario satisfacer sus necesidades con el fin-
de obtener mayor productividad.

A fin de cuentas &sta teorfia implica también el uso-
de la autoridad como medio de control.



CAPITULO I1I

DIFERENTES AREAS DE LA ADMINISTRACION

En el anterior capftulo hemos hecho una breve sem- -
blanza del proceso hist8rico de la Administracién, iniciado-
a partir de la Revolucifn Industrial hasta llegar a la apari
ci6n de las diversas teorias modernas de la Administracifn.=
El presente capitulo se refiere fundamentalmente al estudio-
de las principales dreas de la Administracién.

Lo iniciaremos mencionando algunas definhiciones de -
la Administracién:

"Bs la coordinacifn de todos los recursos a-
través de un proceso, con el fin de lograr-
los objetivos y/o metas establecidas",

Lic. Francisco Gaona. °

"Es la combinacidén mis efectiva posible de -
hombres, materiales, mdquinas, métodos y di
nero para obtener la realizacién de los fi-
nes de un grupo social".

William J. Mclarney.

El principio de la Administracién es el "Proceso Ad-
ministrativo" que se refiere a la serie de funciones secuen-
ciales y complementarias requeridas para poder desarrollar -
una tarea.

En base a lo escrito anteriormente podemos decir que
‘la Administracifn es realmente una ciencia porque ha llegado
a ser un conocimiento sistemitico.

La Administracifn es una ciencia eminentemente préc-
tica, ya que su contenido esencial es el debido encauzamnien-
to de la accién de grupos, ademds, la admjinistracibn puede ~
incorporarse a la vida humana.

La Administracién comprende las sigquientes funciones
principales (A. Reyes Ponce):

PREVISION (Que puede hacerse): Implica la idea de --
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cierta anticipacifn de acontecimientos y situaciones futuras,
. que la mente humana es capaz de realizar y sin la cual serfa
imposible hacer planes. Sus elementos son: Objetivos, Inves
tigacién, Cursos Alternativos.

PLANEACION. (Qu&é va a hacerse): Consiste en fijar el
curso de accibn que ha de seguirse, estableciendo los princi
pios que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones -~
para realizarlo y las determinaciones de tiempo y nfimeros, -
necesarios para su realizacibn, sus elementos son: politicas
procedimientos, programas, presupuestos y pronbsticos.

ORGANIZACION. (C6mo se va hacer): Es la estructura-
técnica de las relaciones que deben existir entre las funcio
nes, niveles y actividades de los elementos materiales y hu-
manos de una organizacibn, con el fin de lograr su mixima -—-
eficiencia dentro de los planes y objetivos sefalados. Sus-
elementos son: Funciones, Jerarqufas, Obligaciones.

INTEGRACION (Con qué se va hacer): Es la obtencién-
y articulacion de los elementos materiales y humanos que la-
organizacién y la planeacibn sefialan como necesarias para el
adecuado funcionamiento de un organismo social. Sus elemen-
tos son: Seleccifn, Integracién, Desarrollo.

DIRECCION (Ver que se haga): Es el elemento en el -
que se logra la realizacidén efectiva de todo lo planeado, ==
por medio de la autoridad del administracor. Sus elementos-
son: Autoridad, Comunicaci6n, Supervisibn.

CONTROL (C6mo se ha realizado): Es la medicifn de re
sultados actuales y pasados, en relacién con los esperados -
ya sea total o parcialmente, con el fin de corregir, mejorar
y formular nuevos planes., Sus elementos son: Establecimien-
to de normas, Operacifn de controles, Interpretacifn de re--
sultados. '

Cada una de estas funciones se encuentra sujeta a --
principios y reglas.

¢Por gué se administra?

Todo comportamiento humano, tanto a nivel individual
como colectivo, tiene un propbsito.

La administracién busca que &ste comportamiento huma
no tenga:

Eficacia: A gue se logren los objetivos que fueron -
planeados.
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Eficiencia: Al uso racional de los recursos.

Congruencia:; A que las acciones sf estén dirigidas-
al logro de los objetivos planteados.

¢Desde cudndo se Administra?

-~ Desde que existié el ser humano existid el acto -
administrativo.

- La administracién es un fenémeno humano asociado a
su posibilidad de sobrevivencia.

- El ser humano al ser un animal social tiene como -
caracteristicas el aceptar propSsitos de grupo y ~
tener comportamientos orientados a su obtencidn.

Casi resulta innecesario destacar la importancia de-
la Administracién en la vida de una organizacibn. La Admi-~-—
nistracifn es el alma de la organizacifn, es su fuerza funda
mental y es la responsable del éxito o del fracaso de la mis
ma. Sin la Administracifn se vuelven intiles todos los ele
mentos materiales y econfmicos,

1) PRODUCCION.

Tal vez los estudios de produccibn se remonten hasta
la &poca en que los "directores" buscaron mejores formas de-
producir ruedas, utensilios, etc., la construccifn de pirdmi
des, la construccifn del Imperio Romano y las obras de arte-
de la Edad Media son una prueba evidente de ello., Lo ante~-
rior se caracteriza fundamentalmente por la actividad indivi
dual y el uso de la energfia muscular.

La produccifn en forma mecdnica se empieza a dar a =
partir de la Revolucién Industrial. Pero las mejoras que se
iban dando s6lo eran en aspectos ffsicos, mecdnicos, es de=--—
cir, en los utensilios de produccién, lo cual iba en detri--—
mento de la dignidad humana.

Los puntos de vista mecanicistas de Taylor son una -
prueba de lo antes mencionado, y el y sus colaboradores idea
ron controles sobre los trabajadores para incrementar la pro
duccifn y asf se iniciaron los controles estadfsticos de pro
duccién.

Se fueron creando y perfeccionando los sistemas de -
produccién con la aparicién de la computadora, a partir de =
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los afios 40. Ahora muchos dirxectores de empresas toman deci
siones dependiendo enormemente de las mdquinas electrdnicas.

Una definicibn de Produccién es: "el acto intencio-~
nal de producir algo Gtil".

Concepto de Sistema: Es un conjunto de objetivos y/o
seres vivientes relacionados de antemano, para procesar algo
que denominaremos insumos, y convertirlo en un producto defi
nido por el objetivo del sistema y que puede o no tener un -
dispositivo que permita mantener su funcionamiento dentro de
los limites preestablecidos.

Clasificacién de Sistema:

a) Abierto y Cerrado.- El primero es el que varfa su
relacibn entre sus elementos conforme son solicitados por un
medio ambiente; tanto su estructura como su proceso varfan -
aunque en diferentes grados. El sequndo es el que tiene re-
lativamente poca interaccién con el medio ambiente.

b) Fisico y Abstracto.- El fisico es aquel que exis-
te fisicamente, el abstracto es aquel que existe en forma --
conceptual.

c) Natural y elaborado.~ El natural es aquel que se-
crea por la naturaleza, y el elaborado, por el hombre.

d) El sistema de hombres y miquinas.~ Es aquel inte-
grado por hombres y miquinas, cuya combinacibén tiene por ob-
jeto transformar algo, producir algln producto o servicio pa
ra satisfacer una necesidad.

e) Sistema y subsistema.- En realidad, un subsistema
es un sistema en sf, s6lo que el concepto sistema lo referi=-
mos al sistema total y los sistemas que lo componen los lla-
mados subsistemas.

f£) Sistema de produccién.- Desde el punto de vista -
de producci6n se pueden clasificar los sistemas en dos gran-
des clases: En proceso y 6rdenes. En el primero, por medio-
de un proceso comin se elaboran todos los productos y en el-
sequndo, cada lote de productos diferentes sigue un proceso-
especial.

Modelos de los sistemas de produccibn.~ Empezaremos-
definiendo el concepto de modelo.- Es una r&plica o abstrac-
cibn de las caracterfsticas esenciales de un proceso. La na
turaleza del problema indica cu&l de los siguientes tipos de
modelos, es el mids apropiado.
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a) Modelo ffsico.- Este modelo se basa en hacer una-
réplica a menor escala para estudiar los problemas que exis-
tfan en una planta, con este modelo se podrdn efectuar los -
cambios necesarios de acuerdo a las necesidades que surgen -
ya que con esto no se elevan los costos.

b) Modelo esquemdtico.- Las gréficas de fluctuacio~=
nes en los precios, los diagramas simb6licos de las activida
des, los mapas de rutas y las redes de eventos regulados to-
dos, representan el mundo real en un formato dirigido y dia-
gramitico. Los aspectos gridficos son fitiles para prop6sitos
de demostracién. Algunos ejemplos que se encuentran com@n--
mente incluyen los diagramas de organizacibn, diagrama de ==~
flujo del proceso y gr&ficas de barras.

c¢) Modelo matemdtico,- Un modelo matemitico puede -~
construirse para representar en forma exacta la situacifén de
un problema, suministra una variable interactuante, se apre-
cia claramente y sobre todo es un modelo preciso.

Clasificacibn de los Sistemas de Produccibn.

a) Sistema de produccifn continua.- Es la situacién-
de fabricacibn, en la cual las instalaciones se adaptan a --
ciertos itinerarios y flujos de operacién, que siguen una -
escala no afectada por interrupciones.

b) Sistema de produccifn intermitente.- Se caracteri
za por el sistema productivo de "lotes" de fabricacibén. Se=
trabaja con un lote determinado de productos que se limita a
un nivel de un producto diferente.

c) Sistema de producci6n modular.- Es el intento de-
fabricar estructuras permanentes de conjunto, a costa de ha-
cer menos permanentes las subestructuras.

d) Sistema de produccidén por proyectos.~ El sistema-
de producci6én por proyectos, corre a través de una serie de-
fases. Generalmente, una fase a seguir dentro de un proyec-
to no se lleva a cabo hasta que la fase anterior a &sta que-
da resuelta.

Uno de los aspectos md&s importantes que se deben te-
ner en cuenta para la creacién de una empresa y que se debe-
de analizar detalladamente, es el de localizacién,

El impacto econémico que la localizacibn de la plan-
ta puede tener sobre una empresa, es definitivo y de alto --
significado: siempre que aparece la interrogante sobre la lo
calizacién de la planta, se pone una cuidadosa atencién debi
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do a sus consecuencias a largo plazo.

Una vez impuesta la empresa en el lugar estudiado, =
no puede modificarse o "corregirse" debido a los altos cos~-—
tos que involucran el efecturarlo, por eso se enfatiza en el
andlisis cuidadoso con el que se debe de efectuar dicha loca
lizacibn, -

Los elementos que se analizan en la localizacién de
una planta son los siguientes:

a) Situacibn geogrdfica de mercados y materias pri--
mas.- Indudablemente que este aspecto es de vital trascen--
dencia para definir la localizacifn de una operaci6n. La si
tuacibn geogrdfica se refiere al balance de los elementos --
contribuyentes a la operacién involucrada, fundamentalmente-
representada a la localizacibn de materias primas, localiza=~
cifn de mercados, medios y costos de trangporte, y la logis-
tica resultante de estas consideraciones.

b) Factores econdmicos.- Otros factores.cuyo impacto
se refleja en la economfa del proyecto, son el costo de la -
mano de obra que se reflejar& an el capital invertido y en -~
los costos de produccibn (costos de mano de obra directa e -
indirecta, mantenimiento, supervisién). Esto esti general-~
mente determinado por los altos costos de vida que prevalece
en ciertas regiones, donde los tabuladores reflejan esta si~
tuacibén. Todo ello es producto del efecto de la localidad,-
escasez de servicios, factores de competencia, influencia de
un sector o industria especffica, esta situacifn se encuen--
tra en las zonas fronterizas, zonas de desarrollo industrial,
etc. Igualmente, el costo de los servicios que requieren un
proyecto puede verse afectado por estos y otros factores, te
niendo finalmente un impacto econfmico en el proyecto. Algu
nos factores que pueden influir en forma importante son la -
disponibilidad y calidad de agua, combustible, energfa el&c~
trica, etc.

c) Disponibilidad de recursos y servicios.— Este es=-
un renglén que depende finicamente del tipo de industria de -
que se trate y la extensi6n de servicios que requiera. Exis-
ten proyectos.que por su naturaleza rquieren de la disponibi
lidad especifica de ciertos recursos y servicios en abundan-
cia; en cantidades suficientes y a mis costo; alejado puede-
tener un impacto verdaderamente importante en los andlisis =
de localizacibn.

d) Descentralizacifn Industrial.- Se refiere a la so
bre concentracién industrial y por ende de poblacibn en algu
nas zonas. Este es un problema tangible y real que existe -~
actualmente, esta situacidn se puede agravar afin m&s en el -
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futuro.

Para esto el gobierno federal y las entidades estata
les han emprendido la campana de descentralizacifn, a través
de incentivos de diferente naturaleza.

e) Promocidn de exportaciones.

Es obvio que las necesidades y posibilidades en é&sta
drea son muy variables y dependen en cada caso particular, -
por lo tanto debemos tener, una conciencia clara y abierta a
este sector. EI promover exportaciones y pensar en ellas co
mo parte integrante y no solo accidentalmente de un proyecto,
es de suma trascendencia.

Los requerimientos y necesidades de la empresa han -
encontrado en la administracifn de materiales, un factor in-
dispensable para la organizacifén de la produccién. El obje-
tivo que persigue la gerencia de materiales es disponer de -
los materiales apropiados en la cantidad requerida, en el lu
gar apropiado y en el momento preciso.

El sistema de materiales es un concepto de organiza-
ci6én que relaciona todas las funciones involucradas con mate
riales: Compras, inventarios y manejos. La gerencia de ma=-
teriales estd a cargo de todas aquellas actividades que faci
litan el flujo ininterrumpido de materiales, herramientas, =~
piezas y servicios requeridos por el sistema de produccifn,

El sistema de compras es el responsable de hacer to-
das las compras requeridas en el momento debido, en la canti
dad y calidad requerida y al precio debido. La funcién del-
sistema de compras es proveer de lo necesario a las operacio
nes de la empresa.

La Administracitn del sistema de inventarios consisg-
te en establecer, poner en efecto y mantener las cantidades-
mds ventajosas de materias primas, materiales y productos, -
empleando para tal fin la té&cnica, los procedimientos y los-
programas mids convenientes a las necesidades de una empresa.

La clasificacién de inventarios en la industria, se-
hace de la siguiente manera:

Suministros: Articulos de costo indirecto que se --
consumen en las operaciones de la f&brica, tales como acei--
tes lubricantes, material para limpieza, etc.

Materias primas: Se aplican al material que no est&-
terminado, tal como es recibido por la fibrica para su incor
poracibén posterior al producto de una empresa.
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Productos en proceso: Son aquellos que estdn en pe-
rfodo de transformaci6n, antes de convertirse en productos -
terminados.

Productos terminados: Son los productos acabados que
se almacenan para su entrega a los clientes.

No hay sistemas de produccifn que sean completamente
independientes de las miguinas; siempre existe una interfase
hombre-méguina.

Los hombres planean la instalacifn, la mantienen, su
ministran la materia prima y distribuyen su produccién. En-
la situacién comfin en donde los hombres operan directamente-
las mAquinas, las actividades en la interfase son evaluadas-
por estudio del método y por medicibén, el objetivo de los es
tudios es mejorar el rendimiento coordinado de hombre y m&-—
guina.

Enfocando nuestra atencién en la interfase correspon
diente a la m&quina, encontramos’ presentes dos variables en-
la mayoria de las evaluaciones: el tiempo y el dinero.

Para las miquinas son aplicables dos versiones de la
depreciacifn. Una versi6n describe la pérdida en el valor -
durante cierto perfodo; salvo que una miquina tenga valor de
bido a su antigfledad, por lo comfin, vale menos despufs de ca
da afio de uso y propiedad.

En segundo significado de la depreciacifn se refiere
a un plan sistem&tico para recuperar el capital invertido en
un valor.

La disminucién en el valor se debe a una combinacién
de los siguientes cuatro casos:

a) Depreciaci6n fisica.- El uso y las descomposturas
normales de la maguinaria; una miquina vieja, requiere repa-
raciones cada vez mis costosas para congervarse en un estado
de funcionamiento m&s o menos satisfactorio.

b) Depreciacién funcional.- Un cambio en la demanda-
o en el servicio esperado de una m&quina, hace decrecer su -
valor para el propietario, afin cuando ésta sea capaz de lle-
var a cabo su propésito original. '

c) Depreciacibn tecnolégica.-~ El desarrcllo de nue--
vos y mejores métodos para llevar a cabo una funcibn, hace -
que los disefios anticuados de maquinaria, se vuelvan de re--
pente incosteables.
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d) Depreciacibn Monetaria.- Un cambio en el poder de
compra del dinero, provoca una sfitil pero definida deprecia~

cibn.

El control de la produccifn es la toma de decisiones
y acciones que son necesarias para corregir el desarrollo de
un proceso, de modo que se apegue a un plan trazado.

El objetivo del control de produccifbn es hacer el --
plan de la corriente de materiales que llegan a la f8brica,
pasan por ella y salen de la misma reguldndola de tal manera
que se alcance la posicifn Optima en cuanto a beneficios, den
tro del marco de las metas que la empresa se ha fijado, el -
control de produccifn tiene que establecer métodos para una_
continua estimacién de la demanda del cliente, la situa --
cibn del capital, la capacidad productiva, la mano de obra;~
etc. Esta evaluacién deberi tomar en cuenta no s8lo el esta-
do actual de estos factores, sino que deber& también proyec-
tarlas en el futuro,

- La responsabilidad del gerente de produccifén es --=-
crear una secuencla perfecta en la misma, de manera que cada
participante y cada pleza funcione de acuerdo con un plan co
mn vy un horario de actividades coordinados.

La organizacién que sigue el sistema de control de -
la produccibn se considera generalmente a nivel de Staff y -
esti subordinado a la gerencia de produccién.

El sistema puede estar completamente centralizado en
las f&bricas pequefas, es decixr, todas las actividades de --
control. Son manejados en una oficina central de la planta =
cuando el sistema de control de la produccifn estd descentra
lizado, las funciones de control son manejadas por departa -
mentos individuales de la organizaci®n de produccifn de la -
empresa, El sistema descentralizado es caracteristica de las
fibricas grandes, con 4reas extensas o con muchos departamen
tos de produccién.

Fases delsistema de control de la produccibn.

a) Fase de planteamiento: Orientacifn.- La orienta-
cién determina donde se v8 a realizar la labor. A veces se -
piensa esta funcidn con la representacifn del producto en un
plano y se decide designar concretamente mfquinas y herra --
mientas,

b) Fase de planteamiento: Programacifén.- Por medio _
de la programacién se decide cuando se har8 el trabajo; es ~
la regulacifn del tiempo.
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c) Fase de accibn.: Despacho.- Consiste en el despa-
cho de 6rdenes a su debido tiempo.

d) Fase de cumpllmiento o activacibn.- La expedicién
consiste en determinar si el trabajo avanza como estd planea
do.

El control de calidad lo definiremos como la funcifn
administrativa cuyo objetivo es mantener la calidad de los -
productos gque elabora una empresa, de acuerdo a una lfinea de
normas y estandares establecidos. En la mayorfa de las em--
presas manufactureras, el control del nivel de calidad (o ~--
sea el que garantiza la calidad de los productos), es, por -
lo comln, asignado a un departamento especial que informa so
bre el particular a la direccién general, la autoridad que -
dicho departamento puede ejercer varfa de acuerdo a la rela-
tiva dificultad que presenta el control de calidad.

En las empresas industriales dedicadas a alimenta- -~
cibn, el departamento de control de calidad tiene autoridad-
en ocasiones, para suspender el proceso de produccién y a ve
ces se le confiere autoridad para dictar medidas correctivas

El departamento de control de calidad. ejerce control
sobre el producto examindndolo para ver si refine los requisi
tos de calidad que le han sido senalados, de no ser asi, es-
te departamento puede desecharlo e impedir su envio; este ca
so se da en la fabricacifn de televisores, en otro, como la-
automotr{z, generalmente se le permite tan s6lo recomendar -
accifén correctiva o la suspensifén de una linea de produccién,
dejando al jefe del departamento de produccién la decisién =
final, ya que &l es responsable de los productos elaborados.

Su ubicacifn exacta, asf como su grado de autoridad-
e influencia, varfan necesariamente de una organizaci6n a -
otra, dado que la importancia de la funcidén de la calidad no
es la misma para todos los productos, ni para todas las orga
nizaciones,

Hay tres subfases importantes que describen el con--
trol de la calidad a lo largo del proceso de fabricacibn, es
tas tres subfases comprenden los siqguientes aspectos: a) Ins
peccibn y control de la calidad de las materias primas re- -
cién adquiridas, b) La inspeccién de los productos y el con
trol de los procesos. <¢) La inspeccif6n y verificaci6n del -~
correcto funcionamiento de los productos. Es en estas subfa
ses en donde encuentran su mayor aplicacién las acreditadas-
técnicas para inspeccifn y control estadfistico de la calidad.
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2.~ Finanzas

El estudio de la Administraci6n financiera tiene un-
enfoque esencialmente pridctico pues comprende el campo de ac
cién del Director de finanzas. Luego entonces, las finanzas
deben verse desde un punto de vista del director o adminis--
trador financiero.

Para que el administrador financiero desempefie ade~
cuadamente su papel de tomar decisiones 6ptimas, debe hacer-
se llegar de una serie de informaci6n importante para &l; -
atender a un sin nlmero de factores que intervienen en el --
desarrollo de su funcién, como son: el medio econfmico, la ~
estructura jurfdica de la empresa y el alcance de su activi-
dad financiera.

En un sistema de libre empresa o economfa capitalis-
ta como en el que nos desenvolvemos, que se caracteriza por-
el hecho de que los recursos econfmicos se asignan por medio
de precios que acepta el usuario y las utilidades que satis-
facen a los productores, el fabricante de bienes sabe que el
sistema de precios rige el control y la distribucién de esos
bienes y producird los artfculos que le proporcionen utilida
des que considere razonables.

La administracién financiera debe dedicar tiempo y =
esfuerzo para ajustarse a los cambios econbmicos externos —-
que afecten a la empresa; debe sustituir al sistema de pre--
cios como organismo que asigna recursos e interpreta su cam-
biante medio econfmico.

El crecimiento econémico manifestado en el aumento -
de ventas hace necesario el incremento en inversiones perma-
nentes representados por edificios, maquinaria, etc., lo --
cual requiere una financiacibn, esto significa que el direc~-
tor de finanzas deba recurrir al mercado para obtener o en--
contrar la forma de aumentar el capital social.

Otro factor econdmico a tomar en cuenta es la infla-
cif6n por lo que el director de finanzas debe encontrar un --
equilibrio entre los costos de la empresa y los ingresos su-
ficientes para lograr la utilidad deseada.

También es importante considerar la competencia exis
tente entre empresas y productos y los cambios tecnolégicos;
el administrador financiero debe estar consciente de las di~
versas influencias de la economfa en la empresa para tomar -
las decisiones m4s adecuadas.

El administrador financiero en nuchos casos es el -
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que decide la estructura jurfdica mis gdecuada para la empre
sa que se va a crear tomando en cuenta sus necesidades finan
cieras o futuras el régimen fiscal a que deba someterse.

Tradicionalmente el estudio de las finanzas de las -
empresas se ha concentrado en la administracién de su activo
circulante o bien en la adquisicibn de fondos. En realidad,
las atribuciones del director de finanzas son mucho mds am-~
plios de 1o que sugieren los dos enfoques tradicionales. El
nuevo enfoque sefiala que el administrador financiero tiene -
el principal papel de planear y medir su necesidad de fondos.
cbtenerlos y ponerlos a buen uso.

Se cree que estimar la necesidad de obtener fondos,-
es tan problemitica como cualquiera de las actividades finan
cieras; en virtud de que el director de finanzas estd cons--
tantemente ocupado en la planeacifn del negocio a largo pla-
20, es necesario que tenga una amplia visién de sus operacio
nes. Debe hacer un cdlculo del movimiento de fondos que ha-
br4d dentro de la empresa en el futuro inmediato, tanto para-
continuar las operaciones normales como considerar inversio-
nes posibles.

El reconocimiento de una serie de eventualidades que
puedan surgir en la empresa, hace necesario dejar un cierto-
margen de flexibilidad adecuado en los presupuestos y conve-
nios financieros. Se debe establecer un sistema de informes
que permitan al director financiero controlar los gastos, =
comparando la actividad real con lo planeado, ya que las va-
riaciones ameritan un ajuste en las actividades o el plan --
adoptado para estimar los fondos necesarios.

Existen varios procedimientos y técnicas relativos a
medir las necesidades de fondos en las empresas; todos depen
den en gran parte del andlisis de los estados financieros ya
que &stos constituyen un aspecto en la planeacién .financiera.

Una de las herramientas con las que cuenta el anfli-
sis financiero es el uso de razones. Razén es el resultado~
de comparar dos cantidades entre si. El andlisis realizado-
por medio de razones aritméticas incluye la selecci6n e in--
terpretacién de las relaciones de magnitud que existan entre-
diversos renglones del balance y del estado de ingresos, en-~
un momento determinado. Las razones aritméticas del balance,
como su nombre lo indica, expresan la relacién de magnitud =~
entre distintos renglones del mismo balance. Se utilizan pa
ra analizar la posicién financiera de la empresa en determi-
nado momento, y se refiere a la relacifn existente entre pro
pietarios y acreedores, asi como entre las fuentes y el desg=
tino de los fondos; y constituyen un medio para evaluar la -
golvencia de la empresa. Las razones del balance son:
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Razdn aritmética del circulante. Se calcula divi-
diendo el activo circulante entre el pasivo circu~
lante. :

Razén de solvencia o "prueba del dcido". Se calcu
la dividiendo los activos circulantes "r4pidos" --
(efectivo, titulos negociables, documentos y las -
cuentas por cobrar) entre los pasivos circulantes.

Raz6n de pasivo a capital. Es la cantidad del pa-
sivo comparada con la del capital.

Activo fijo a capital. 1Indica la proporcién de la
inversién hecha por los propietarios que estdn re-
presentados por activos fijos.

Inventarios a capital de trabajo neto. Se calcula
dividiendo el inventario entre el capital de traba
jo.

Las razones en el Estado de Resultado son:

Raz6n operativa. Se calcula dividiendo el total =
de los gastos de operacidn entre las ventas netas.

Margen de la utilidad neta. Se calcula dividiendo
el ingreso neto después de impuestos, entre las --
ventas netas,

Razones basadas en ambos estados:

Rotacidén de cuentas por cobrar. Es el nfimero de -
veces que.durante el afio se cobra una cantidad ==
igual al promedio de las cuentas por cobrar.

Rotacibn de inventarios. Se calcula dividiendo el
costo de los articules vendidos entre el inventa~--
rio promedio.

Rotaci6n del activo de operacifn. Se calcula res-
tando todos los activos gue no sean de operacién -
del total de los activos y dividiendo las ventas -
entre &sta cifra,

Rotaci6n del capital en trabajo neto. Se calcula-
dividiendo las ventas entre el promedio del capital
en trabajo,

Para complementar el anglisis financiero, hecho por-
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medio de razones, el administrador financiero, puede anali~-=-
zar también los estados financieros anteriores para ver el -
desenvolvimiento financiero que haya tenido la empresa.

Otra herramienta de la planeacién financiera es el -
proceso presupuestal. El presupuesto es la expresifén, en -~
términos financieros, del plan de operacién proyectado para-
lograr los objetivos que se propone la empresa. Los presu--
puestos pueden ser fijos o flexibles, o puede hacerse una =--
combinacién de ambos, dependiendo del giro de la empresa, pe
ro deben ser lo suficientemente 1argos para permitir una pla
neacién eficaz. El presupuesto de caja es el mis importante;
sintetiza el ingreso y el egreso estimado de los fondos de -
un negocio, durante el perfodo presupuestal y expresa la po-
sicidn de caja resultante a medida que é&ste avanza.

Cuando se prevea que los egresos de la empresa sean-
mayores que los ingresos y su saldo en el banco es demasiado
pequeﬁo para cubrir la diferencia, el director financiero se
verd ante la necesidad de obtener fondos de una fuente exter
na con objeto de hacer frente a las operaciones planeadas. -
Tan pronto como se conccen las necesidades de fondos de la -
empresa, el director de finanzas debe localizar la fuente =-
adecuada para obtenerlos, debe lograr un equilibrio entre --
costo y riesgo, en la bfisqueda de la mejor fuente de fondos-
ante una situacién dada.

Por lo comfin las fuentes de fondos se clasifican de-
acuerdo al perifodo para el que inicialmente se obtuvieron:

A corto plazo (a un afo).- Las principales fuentes -
de financiamiento a corto plazo son el crédito comercial a =~
crédito de proveedores (la cuenta abierta, el pagaré y letra
de cambio); el crédito bancario, que puede ser en garantia o
sin garantfa; los prestamistas no bancarios, como las compa-
nias de financiamiento comercial; y por filtimo el papel co--
mercial que consiste en pagares emitidos a corto plazo.

A plazo medio (de 1 a 3 afios) .- Las principales fuen
tes de financiamiento a plazo medio son: Los bancos comercla
les, las compaifas de seguros, las instituciones de f1nanc1a
miento de ventas, las dependencias gubernamentales y los fa-
bricantes de equipo.

A largo plazo (de 5 afios en adelante).- Las principa
les fuentes de financiamiento a largo plazo son: la emisifn-~
de acciones comunes o preferentes, el arrendamiento y el en-
deudamiento que tiene como instrumento bdsico las obligacio-
nes o bonos y pueden ser con garantia especifica y sin garan
tfa especffica.
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El administrador financiero debe v1gilar que los fon
dos generados en el curso normal de las operaciones, o bien-
obtenidos de fuentes externas, sean empleadas hdbil y econ6-
micamente dentro de la empresa. El administrador financie-
ro debe vigilar los saldos de caja, las cuentas por cobrar -
de lento movimiento, estar alerta al crecimiento excesivo --
del inventario y vigilar las estadisticas de produccién para
cercjorarse de que los activos fijos se utilicen lo mds pro-
vechosamente posible.

Existen tres razones por las cuales las empresas re-
tienen fondos en efectivo:

a) Por razones de operacifn. Las empresas conservan
dinero para hacer frente a las necesidades deriva
das de su actividad.

b) Por razones de precaucifn. Supone mantner fondos
para que sirvan como cojin contra eventos inespe-
rados. :

c) Por razones de especulacién. Algunas empresas --
mantienen fondos que les proporcionen liquidez 51
ficiente para aprovechar las oportunidades 1nespe
radas de especulacifn que pueden presentarse.

Las cuentas por cobrar se originan al conceder crédi
tos a los clientes de la empresa en el curso normal de los -
negocios. Existen cuatro &reas en las decisiones financie--
ras que conciernen a las cuentas por cobrar:

a) El establecimiento de las condiciones de crédito.
La empresa puede disefiar y utilizar sus propias -
condiciones como instrumento dindmico de su es=- -
fuerzo total de wventas, aunque algunas veces la -
costumbre dicta las condiciones de cr&dito.

b) Fuente de informacién de crédito. La evaluacién-
del crédito. La evaluacién del crédito de log ==
clientes basada en una investigacifn es cl aspec-
to mis importante para administrar las cuentas --
por cobrar. Las fuentes de informaci6n pueden --
ser los estados financieros, las agencias de cré-
dito, los bancos comerciales, etc.

c) La decisi6bn de conceder crédite. Una vez reunida
la informacifén, &sta deberd ser analizada para va
lorizar el crédito del cliente. Se deben conocer
las posibilidades de que el cliente cumpla sus --
obligaciones, la habilidad para pagar, la rentabi
lidad que tenga, es decir, acelerar las cuentas =
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lentas o reducir las cuentas incobrables.

' Los sistemas de administracién de inventarios tienen
como meta establecer el invel de inventario que minimizarfa -
los costos de la empresa y aumentarfa al mdximo sus ingresos.

La naturaleza de las inversiones en activos fl]os ha
ce necesario examinar los presupuestos de capital con miras—
ala toma de decisiones. La consecuencia de invertir en acti

vo fijo se prolonga hacia el futuro; el grado en gue determi
nada oportunidad de inversién serd provechosa para una empre
sa, 'estd sujeta a muchos factores internos y externos, ia re
lacién entre &stos seri compleja, por lo tanto el proceso de
decisi6n serd también complejo.

3.~ Mercadotecnia

La mercadotecnia estudia todas las técnicas y acti-
vidades que permiten conocer qué satisfactor se debe produ--
cir y que sea costeable, y la forma de hacer llegar ese sa--
tisfactor en forma eficiente al consumidor.

Técnicas y actividades que estudia la mercadotecnia.

A) Investigacidn de mercados.- Es la recoleccibn, ta
bulacién y andlisis sistemdtico de informacién referente a =
la actividad de mercadotecnia, que se hace con el propésito-
de ayudar al ejecutivo a tomar decisiones que resuelvan sus-
problemas de negocios.

Tipos de Investigacibn.
- Publicidad.

Investigacién motivacional,
Estudios de efectividad de anuncios,
-~ Situacién econbmica general y de la empresa.

Estudio de tendencias econfmicas,
Estudios de diversificacibn.

- Productos

Aceptacién y potencial de productos nuevos,
Prueba de productos.

- Ventas y mercados.

Desarrollo de potenciales de mercado,
Estudio de canales de distribucibn.



57

ElL principal papel de la investigaci6én de mercados -
es que ayuda a resolver los problemas de mercadotecnia, para
solucionarlos se siguen determinados pasos generales:

l1.- Definicibn del problema.
El primer paso para llevar a cabo la investigacifén ~
es la definicifn exacta del problema.

2.~ Construccién del modelo.

El segundo paso es crear una estructura gignificati-
va, o modelo que relacione diversos factores con cada una de
las posibles altermativas a segquir.

3.- Reunién de datos.
El tercer paso es la reunifn de los datos especifl——
cos en el modelo para el problema.

4.- Interpretaci6n de datos.

Por Giltimo se analizan los datos para que se llegue~
a conclusiones respecto a los méritos y riesgos relativos de
las diversas alternativas a seguir.

B) . Estudios econbmicos previos:

Precio.~ Se debe hacer un estudio para conocer el =
precio al cual se va a vender el producto, pues aguf es un -
elenento de importancia que plantea problemas en determina--
dos tipos de situacibfn. Generalmente las empresas tienden a
orientar su determinacién de precios ya sea por el costo, =-
anadiéndole un margen de utilidad; por la demanda, se eleva-
el precio cuando la demanda sea intensa y se baja cuando la-
demanda es d&bil; por la competencia, en este caso, la empre
sa mantiene o varfa su precio dependiendo de si los competi-
dores mantienen o varfan su precio,

Punto de equilibrio.

Debe hacerse el c8lculo de cudntas unidades habxrén -
de venderse (fijando el precio) para que queden cubiertos --
los costos. El volumen que se obtiene, se calcula analizan-
do el modoc en que los ingresos y los costos totales varifan a
diferentes volGmenes de venta. El punto de equilibrio nos -
senalard d6nde la empresa, no tiene pérdidas, ni obtiene uti
lidades.

C). Planeacifn y desarrollo del producto,

La planeacién del productc se puede hacer de las si-
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guientes formas:

a) A través de una investigacibn de mercados.- Se di
sefia el producto de acuerdo con los deseos del --
consumidor.

b} Seleccionando al azar un grupo de personas y pre-
sentar las diversas formas del producto para que-
escojan el que mis les guste.

¢c) A través de la opinifén de personas especializadas
sobre la mejor forma de disefar el producto.

El desarrollo del producto se hace mejorando, corri-
giendo y perfecciondndolo para satisfaccién del consumidor.

D). La marca.

Es darle un nombre al producto que permita identifi-
carlo y distinguirlo de los de la competencia.

Los objetivos de la marca son:

a) Distingquir al producto de la competencia.

b) Servir de garantfa de consistencia y calidad.
¢} Dar publicidad al producto.

d) Crear una imagen al producto.

E) . Envase, empague y etiqueta.

El envase es el material que encierra un artfculo y-
no forma parte Integra del mismo. El empaque es el material
que guarda un artfculo con el fin de facilitar su entrega al
cliente; y la etiqueta es un papel, un pedazo de metal o --
cualquier material fijado a un envase.

F) . Creacién de fuerza de ventas.

Es uno de los puntos mds importantes, ya que a tra--
vés de ellas es como el producto puede llegar a los consumi-
dores., La base para la creacitn de fuerza de ventas son los
presupuestos de ventas, que son programas fijados en tiempo-
y nGmero, son estimaciones de ventas posibles.

G} . Canales de distribucién.
Son los conductos que la empresa elige para la dis--
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tribuci6n de sus productos o servicios a los consumidores. -
Es importante fijar los medios de transportacifén de esos pro
ductos.

H) . Publicidad

Son las actividades mediante las cuales se dirigen -
al pGblico, mensajes visuales u orales, con el propdsito de-
informarle e influir sobre &l para que compre mercancias o ~-
servicios.

Objetivos de la publicidad.

- Ayudar a la venta de un producto,
Combatir la competencia,
- Hacer saber al pfiblico cualquier informacidn. rela-

cionada con la empresa y sus artficulos o sus servicios,.
- Lanzar un nuevo producto al mercado; etc.

Existe diferencia entre publicidad y propaganda. La
publicidad trata de ayudar a vender un producto; la propagan
da tiene por objeto la difusibn de ideas.

I). Promocibn de ventas.

Son los programas o actividades relacionados con la-
mejor forma de ayudar a vender un producto en el punto de ==
ventas.

J) . Relaciones pGblicas.

Son las acciones cuyd objetivos es que las personas=-
tengan una buena opinién de la empresa y de sus productos.

Administracifn de Mercadotecnia: Es el andlisgis, pla
neacifn, ejecucifn y control de programas destinados a preodu
cir los intercambios deseados con determinados p@blicos, a -
fin de obtener utilidades personales o comunes. Ello depen~
de considerablemente de la adaptacién y coordinacibn del pro
ducto, precio, promocién y lugar.

4.~ Recursos Humanos.

La evolucién hist8rica de la funcibén de personal, es
inseparable de la evolucién hisgt6rica de la humanidad. Todos
los acontecimientos que forman la historia han tenido cuando
menos, cierto efecto en la naturaleza evolutiva de las rela-
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ciones con los empleados. Un estudio de la evoluci6én de per
gonal es inseparable de la cultura, sin embargo, se puede -~
asociar con: la revolucién industrial; la época paternalista;
la psicologfa industrial; la &poca de las relaciones humanas;
la &poca del conductismo, el surgimiento de especialistas en
personal y la &poca del bienestar pGblico; estos contextos -
histbricos y las ideas y conceptos caracteristicos de estas-
épocas se entrelazan.

A diferencia de lo que sucedia en Europa, en la mis-
ma &poca, en M&xico el pueblo n&huatl tenia una concepcién -
diferente del trabajo: era considerado como algo valioso en-
s{ mismo, como algo que daba categorfa de ser humano a quien
lo practicaba.

Existfa la esclavitud, pero era mucho mis benigna --
que en Europa y Asia; el duefio del esclavo solamente lo era-
de parte de su trabajo, por otra parte los hijos de los es--
clavos nacfan libres y no los esclavos; el esclave pedia rea
lizar trabajos por su propia cuenta a fin de reunir la cantl
dad necesaria para comprar nuevamente su libertad.

Con la conquista son importados los conceptos euro--~
peos del trabajo y la esclavitud, Se fundan "encomiendas" -
en las cuales el encomendador, que deber& velar per la con--
versifn al cristianismo de los indigenas y su aprendizaje de
la lengua y las costumbres espanolas, prostituye su papel vy
se convierte en explotador, el indfgena es considerado un --
animal.

En la &poca colonial existfan monopolios y estancos;
estaba prohibido fabricar ciertos articulos, con la finali--
dad de proteger al comercio espanol, tal situacibn, permane-
ce hasta la declaraci6n de Independencia. En la Constitu~ -
cibn de Apatzingdn se habla de que cada persona puede dedi--
carse al trabajo que guste, sin m&s restricciones que las =--
buenas costumbres.

Después de la Independencia se sigue una serie suce-
siva de querras intestinas, asonadas y motines.

Porfirio Dfaz atrae el capital extranjero a fin de -
fundar f&bricas; junto con ese capital vinieron técnicos y ~
obreros, éstableciéndose frecuentemente discriminaciones en-
contra de los mexicanos. En aquella época campeaba también-
un furioso liberalismo econémico, nacido con la revolucién -
industrial, especialmente en Europa y Estados Unidos.

En el desarrollo de Mé&xico, 1938 marca una nueva eta
pa. Los sindicatos petroleros reclaman salarios mis altos;-
las compafifas petroleras se niegan a darlos y el presidente-
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Cirdenas decreta la expropiacifn. Con este motivo surgen -
una serie de trastornos: Los capitales norteamericanos, in-
glés y holandés huyen de México y se origina un cierto rece-
so econdémico.

Anos después la creciente industrializacifn crea ma-
yores fuentes de trabajo y amplfa los mercados; por tanto, -
las organizaciones se hacen mds complejas y se pone de mani-
fiesto la necesidad de ocuparse mis del elemento humano en =
ellas. Por otro lado, la creacién de carreras universita- -
rias como la del Licenciado en administraci6én de empresas vy
licenciado en relaciones industriales, han incluido materias
tendientes a la administraci6n del factor humano. Puede de~
cirse que a partir de entonces y hasta la fecha, se ha teni-
do que recurrir a libros escritos en Estados Unidos princi-=-
palmente traducidos al espafiol, no siempre en forma afortuna
da y se ha tomado lo dicho en ellos como verdad absoluta, ==
sin reparar en el abismo social, econfmico, cultural, costum
bres, etc., que separa a ambos paises. Frecuentemente se —-
han adoptado filosoffas, técnicas, modelos y estructuras sin
una reflexién previa sobre su conveniencia o su incongruen--
cia con los patrones culturales de México.

La administracifn de personal es una subdrea de la -
administraci6n general. El término personal se entiende con
referencia a las actividades humanas de la administraci6n ge-
neral, es decir, que la administracibn de personal se rela--
ciona bésicamente con la fuerza de trabajo. En el campo de-
la administracién de personal, hay muchos conceptos estrecha
mente ligados, y hasta cierto grado, representan una texrmino
logfa intercambiable, por ejemplo: personal, administracién-
de personal, direccién de personal, relaciones con el emplea
do y relaciones industriales tienen poca diferencia en su --
significado, relaciones internas; por lo comfin, se usa el =-
término administracién de recursos humanos, puesto que es el
m&s comprensible. En este sentido, la administracién de re-
cursos humanos se aplica tanto a sectores econfmicos indus--
triales privados como a la administracién pGblica no indus—-
trial. BEs diffcil lleqar a una definici6n de administracibn
de recursos humanos universalmente aceptada; entre las mu- -
chas que se utilizan estdn las siguientes:

a) Administracién de personal.- Es la implementacién
de los recursos humanos (fuerza de trabajo) por y
dentro de una empresa.

Kimmerly

b) La administracifn de personal.- Se ocupa del re~-
clutamiento, seleccibn, introducci6n, induccibn,-
entrenamiento y desarrollo de los recursos huma--
nog por y dentro de una empresa.

Sikila F. Andrew
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¢) La Administraci6n de Recursos Humanos.- Es el pro
ceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacidén del esfuerzo, las experiencias, la -
salud, los conocimientos, las habilidades, etc.,-
de los miembros de la organizacifn, en beneficio-
del individuo, de la propia organizacién y del —-
pais en general.

Arias Galicia F.

Decir que la administracitn de personal es una dis—-
ciplina con un conjunto de conocimientos reconocido, es im~--
plicar que el campo de la administracibn de personal tienen-
caricter cientf{fico. Por definicién, ciencia es el estable-
cimiento exacto y sistemdtico o una clasificacién de conoci-
mientos acerca de un tema o grupo de temas. Varios autores-
han presentado y expuesto principios de administraci6n de --
personal, leyes, reglas, procedimientos, metodologias, técni
cag y conceptos. Un punto de vista considera tales princi--
pios y conceptos, como leyes estrictas que rigen los métodos
mds eficaces para manejar asuntos de personal; la mayoria de
los observadores consideran mis flexibles las pr&cticas de -
personal. Una interpretacifn como esta considera los princi
pios de administracién de personal como gufas flexibles y no
como leyes estrictas. Desde luego, esto es nis realista. La
Administraci6n de personal es una ciencia, pero es mis bien-
una ciencia aplicada que una ciencia pura; es decir, es - -
flexible y adaptable, y no rigida y estricta.

. Identificar a la administracién de personal como ca-
rrera, implica las cualidades artisticas relacionadas con la
prdctica de la administracidén de personal, como arte o pric
tica. Por definicifn, arte es la aplicacién, habilidad o co
nocimiento de una manera Gnica y creativa. Tal perspectiva-
de l1fnea a la administraci6n de personal como agquel que se--
lecciona y elige en que principios de personal va a creer en
que conceptos pueden introducirse en su ambiente de trabajo,
esto reconoce que las pricticas de administracifn de perso--
nal son mids bien el resultado de estilos administrativos in-
dividuales finicos y creativos, en lugar de un conjunto de re
glas y procedimientos de administracién de personal.

La administracidn de personal incluye el proceso de-
planeacifn, organizacifn, colocacifn de personal en los dife
rentes puestos, direccibén y contorl de sus actividades hacia
los objetivos que la companfa debe alcanzar. Para que &sta-
administraci6n sea efectiva, es esencial que se conceda una-
participacién apropiada de atencién a cada uno de estos pro-
cesos y que se mantenga un programa sblido que gufe su desem
pefic. Los objetivos bien definidos son una parte vital de -
cualquier programa de personal, puesto que proporciona un =--
sentido de direccifn y de prop6sito en el desempeiio de las --
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funciones de personal. Las polfticas y los procedimientos -
s6lidos, no solamente facilitan la ejecucién eficiente de &s
tas funciones, sino que son esenciales para el tratamiento -
justo y consistente del personal.

Para que el programa de personal opere con consisten
cia y continuidad, debe prepararse y mantenerse una descrip-
cibén escrita. Un programa formalizado contribuird al desem-
pefio de las funciones, también proporcionari al personal una
base para evaluar y esti siendo tratado con justicia y le =--
permitird anticipar cualquier accién que pueda afectarlo. --
Aunque la calidad de un programa de personal puede eviden~ -
ciarse por los registros formales que lo describen, la medi-~
da real del valor del programa estd determinada por la natu-
raleza de las précticas del personal que resultan. La soli=-
dez de tales pricticas estd determinada, en gran parte por -
lo adecuadamente que se haya adaptado del programa a las ne-
cesidades de la organizacién.

Bajo las condiciones actuales, la administracién de-
personal no puede dejarse al azar o basarse en la imitacién-
de programas gue han comprobado su &xito en otra compania, -
pues la misma se ha convertido en un arte y una ciencia defi
nidos que requieren conocimientos, experiencia y atencifn ~~
por parte de quienes desempefian sus funciones.

El administrador de personal debe conocer perfecta—-
mente los principios de comportamiento de la administracién-
de personal. Tales principios se basan en el conocimiento -~
inicial de los conceptos de motivaci6n-comunicacibn. La mo-
tivacibén es un concepto abstracto y complejo del comporta- -
miento cuya definicifn y evaluacifn son temas de controver--
sias aln no resueltas.

En general, el concepto de comportamiento motivado -
se puede explicar (pero no pronosticar) mediante un enfoque-
de sistemas con variables complejas de interaccifén dindmica.
Las variables son: las necesidades individuales, los impul--
508, las tensiones, las interacciones, las espectativas y =--
los valores, la funcidn que se desempeifia, normas de grupo, -
los sentimientos, las actividades, las tradiciones, los usos
y costumbres, los factores sociales, politicos, econbmicos,~-
tecnolbgicos, asf como otros factores ambientales.

En el comportamiento motivado influyen fuertemente -
el dinero y la aplicacién de recompensas y castigos. La co-
municacibn es el proceso de transferir la informaci6n, el -~
gsignificado y entendimiento de una persona, lugar o cosa, a
otra persona lugar o cosa. Por lo general un modelo de pro-
ceso de comunicacién influye los pasos o etapas de ideas, co
dificacibn, decodificacibn y accitn.
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Las barreras pueden ser técnicas, semdnticas o huma-
nas. Por lo general, las formas vy tipos de comunicacién se-
agrupan o clasifican en categorias tales como: escritas u ==
orales, descendentes —ascendentes— laterales, y formales o -
informales.

Se llaman patrones o redes de comunicacién a los di-
ferentes ordenamientos, configuraciones o sistema de transfe
rencia de informacién, datos o mensajes; tanto la recepcibn-
como la accidn de escuchar, tiene una funci6én determinante -
en cualquier sistema o forma de comunicacién.

Independientemente de su forma y de su magnitud, ==
ciertas funciones de personal deben ser realizadas dentro de
cualquier organizacién. El proceso de la administracién de-
personal contempla las siguientes etapas:

Adquisicifbn.~- Esta funcién incluye el reclutamiento-
y seleccidn de individuos clasificados para ser empleados en
la compafifa. La fase de reclutamiento en &sta funcifn puede
variar desde esperar simplemente que los individuos hagan --
sus solicitudes, hasta una investigacifn conducida agresiva-~
mente a través de toda la nacidn para obtener candidatos cla
sificados. La seleccidn incluye escoger entre aquellos gque-
hacen su soclicitud, al candidato mejor calificado para una -
vacante en particular, mediante un procesc de eliminacién.

Induccibn.- Después de la seleccibn del aspirante, a
ocupar un puesto en la organizacibn, al integrarse a ella no
va a tener hasta ese momentoc conocimiento de las polfticas y
objetivos de la organizacién, para evitar ese desconocimien-
to, la organizacién debe establecer un programa de induccidn
del nuevo trabajador para que este se adapte al puesto y a la
organizacién en el menor tiempo posible.

Adiestramiento.- Es proporcionar destreza en una ha-
bilidad adquirida, siempre casi mediante una préctica mids o
menos prolongada de trabajo de cardcter muscular o motriz.

Desarrollo.~ Ese procesc integral del hombre abarca-
la adquisicidn de conocimientos, el fortalecimiento de la vo
luntad, la disciplina de carécter y la adquisicién de todas-
las habilidades que son requeridas para la superacién, inclu
yendo aquellos que tienen m&s alta jerargufa en la organiza-
cién de la empresa.

En el estudio de las 4dreas funcionales de una organi
zacibn, es muy importante, ya que en todas se da la adminis~
tracibén. Las 4reas que hemos estudiado no son las Gnicas, -
creemos que son las mds importantes y de una manera u otra -
son las que siempre existen en cualquier organizacifn. Exis
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ten ademis de las anteriores un gran nfimero de &reas funcio-
nales que son tambi&n importantes, dependiendo de el tipo de
organizacifn que se trate.

Se han definido claramente los elementos y el proce-
so0 administrativo aplicado en cada una de esas dreas. El &p
timo funcionamiento de cada departamento, dependerf de la --
buena aplicacién en la administracién en cada uno de ellos,-
haciendo un uso adecuado de lag herramientas que proporciona
la administracién,



CAPITULDO III1I

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

1.- CONCEPTO

Este capftulo estd destinado a la que constituye al-
drea funcional mds importante dentro de una organizacién, la
Administracién de Recursos Humanos. La funcién de Adminis--
tracidén de personal como actividad fundamental en una empre-
sa, es un concepto relativamente nuevo. Hist6ricamente, el-
departamento de personal, aparecif$ en las compafnfas indus— -
triales como una seccién donde se llevaban registros con el-
historial de los empleados; después se hizo hincapié en los-
beneficios a los empleados: comedores, auxilios mé&dicos, --
etc.

La evolucidn y los nuevos conocimientos sobre la na-~
turaleza humana, asi como las aportaciones en los Gltimos --
afios de las ciencias del comportamiento, han modificado con-
siderablemente el enfoque hacia el manejo de los recursos --
humanos.

Segdn F. Arias Galicia la Administracién de Recursos
Humanos es el proceso administrativo aplicado al acrecenta--
miento y conservacién del esfuerzo, las experiencias, la sa-
lud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miem-~
bros de la organizacibén, en beneficio del individuo, de la -
propia organizacién y del pafs en general.

La Administracién de Personal trata con el mds valio
so elemento de una empresa, esto es, con las personas; es =--
una funcidén fundamental en la direccién de empresas, que de-
ber& procurar el autodesarrollo de sus miembros tratando de-
integrar las metas personales con los objetivos bdsicos de -

la entidad.

Las condiciones mencionadas justifican la creacién -
de un departamento de personal, el cual tiene las siquientes
funciones: contratacidn de empleados, administracién de suel
dos, relaciones industriales, planeaci6n de personal y servz
cio a empleados, &stas son las que comunmente se encuentran-
an el 4rea de personal de cualquier organizacion.
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2.- ETAPAS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Es muy importante sefialar que toda organizaci6n de -
trabajo debe tomar en cuenta las etapas de la Administracién
de recursos humanos, ya que con ello se estudiardn politicas
interactivas y procedimientos que ayudaran a desarrollar los
activos humanos de la organizacién.

No olvidemos que el elemento humano, es el comdn de-
nominador de la efectividad de todos los demd&s factores ya -
que estos son operados por el hombre.

La administracién de personal, requiere que todo or-
ganismo cuente con un conocimiento preciso y continuo de los
requerimientos de cada puesto y por eso es muy necesario dar
un proceso de formacién de personal gque se iniciard con la -’
determinaci6n de las necesidades de adqulslclén humana para-
la organlzaC16n.

las etapas que analizaremos mfs adelante serén las -
s1gu1entes-

l.- RECLUTAMIENTO
2.~ SELECCION

3.~ INDUCCION

4.~ ADIESTRAMIENTO
5.~ CAPACITACION
6.~ DESARROLLO

1.- RECLUTAMIENTO

El reclutamiento es una etapa de suma importancia en
la administracifén de personal, en algunas orgnaizaciones le-
dan poco interés a esta etapa, teniendo como resultado una -
mala adaptacidén y poca eficiencia de las personas contrata--
das para el puesto, sin embargo si se desarrollara desde el-
principio un programa de reclutamiento, éste nos proporciona
r& un personal m4s adecuado y realmente dtil para la empresa,
ademss de que el nuevo trabajador que ingresard a la empresa,
traerd una influencia, ya sea positiva o negativa, en el me-
dio donde prestard sus servicios.

a) Definicidn.

Reclutamiento es el mecanismo a través del cudl sumi
nistran prospectos o candidatos para vacantes y plazas de -~
nueva creacién en la empresa.

Con lo anterior queremos decir que el reclutamiento-
va a ser un factor para proveer a la empresa de posibles can
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didatos; a los cuales se les aplicar4 una serie de entrevis-
tas, pruebas psicolbgicas y exdmenes de aptitudes y conoci--
mientos, que servirdn de base al seleccionador para su posi-
ble contratacifn.

b) Mé&todos de reclutamiento.

Las fuentes para el reclutamiento pueden ser de dos-
formas:

INTERNAS
EXTERNAS

INTERNAS.- Las fuentes 1nternas estdn en la misma em
presa y son:

a) Transferencias, y
b) Ascensos
a) Transferencias.

Movimiento de un empleado a otro puesto de nivel de-
la organizacifn y remuneracién similares.

Sus fines son cambiar de trabajo, lugar, turno y uni
dad organizacional, y hacer posible la aSLgnaCLGn de un em-<

pleado en donde mds se requieren sus servicios y lo haga mis
efectivo.

b) Ascensos.
Es un movimiento hacia una posicifn en la cudl las =~
responsabilidades son mayores. Ello involucra un aumento en

categorias; también es considerado como un cambio que origi-
na mayores ingresos, sin embargo el aumento de 1ngresos no -

es esencial en un ascenso.
EXTERNAS.

Las fuentes externas las encontramos fuera de la em-
presa y son:

a) Agencias de Empleo
b) El Sindicato

c) Archivos de Eventuales y Solicitudes de Rechaza-
dos con Anterioridad.

d) Escuelas Tecnolfgicas, Universidades, etc.
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e} Recomendaciones de los Propios Empleados
f) Puerta de la Calle

g) Bolsa de Trabajo

a) Agencias de empleo.

Son empresas con fines lucrativos y su funcifn es ==
proporcionar empleados a las empresas que lo soliciten; su -~
costo por lo general es un mes de salario que percibirg el -
empleado que ellos recomiendan en caso de ser contratado.

La ventaja que se tiene de &sta forma es répidez en-
buscar personal en determinado puesto que asf lo exige; su -
desventaja es que esa persona no reune los requisitos gque se
buscan, debido a que la empresa que lo recomendd no realiza-
un estudio adecuado acerca de las aptitudes y conocimientos-
de la persona.

b) Sindicato.

Es la principal y Gnica fuente de reclutamiento para
ciertas empresas. La ventaja que se obtiene con este factor
es ripidez y bajo costo que representa obtener candidatos --
idoneos para los puestos vacantes. La desventaja es que el-
trabajador al sentirse apoyado por el sindicato, desvirtGa -
ciertos principios, ocacionando conflictos obrero-patronales.

¢} Archivo de eventuales y solicitudes de rechaza--
dos con anterioridad.

Estos medios los encontramos en los expedientes de -
las personas que no tienen planta en la empresa y en perso--
nas que con anterioridad quisieron prestar sus servicios a -
las empresas pero que por no tener vacantes fueron rechaza--
dos y su solicitud pas6 a formar parte de un archivo, su des
ventaja es que posiblemente éstas personas ya se hayan con--
tratado con alguna otra empresa.

d) Escuelas tecnol6gicas, Universidades.

En este medio se pueden conseguir candidatos id6neos,
con conocimientos suficientes para cualquier puesto y dhica-
mente serd necesaria una buena introduccién para la mejor --
.aplicacién de sus conocimientos.
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e) Recomendaciones de los propios empleados.

A travds del personal que trabaja en la empresa, po-
demos obtener candidatos, éste método podrfa ser confiable -
giempre y cudndo el empleado que recomienda éste reconocido-
como un buen elemento,

g) Bolsa de trabajo.

Generalmente se encuentran localizadas en organismos
como son: Institutos, Universidades, etc. Su objetivo es -
meramente social y finicamente sirve como punto de contacto;-
no realizan actividades técnicas y s6lo realizan un servicioc
social.

los que se emplean en medios publicitarios son ins--
trumentos muy buenos de hacer llegar personas que se necesi-
tan para diferentes puestos, 8stos anuncios pueden ir inser-
tados en radio, televisifn, revistas, periddicos, etc.

La funcién primordial de la oficina de reclutamiento
es mantener una cantidad suficiente de energfa humana califi

cada. Las siguientes funciones generalmente .las ejerce &sta
oficina.

1.~ Mantener fuentes de trabajadores calificados.

2.~ Informarse respecto de tarifas y salarios que --
prevalecen en la localidad.

3.~ Formular las especificaciones de los puestos.

4.~ Seleccionar los nuevos empleados por medio de la
solicitud, de la entrevista, pruebas, ex8men fi-
sico, referencias, registros y la aprobacién de-
los supervisores.

5.- Dar a conocer al trabajador, las normas de la --
companfa; presentarles al jefe de su departamen-
to y a sus compafieros de trabajo.

6.~ Vigilar el acomodo inicial del nuevo empleado.

7.~ Llevar expediente de todos los empleados que se-

ocupen, renuncien, transfieran, desocupen o des-
pidan.

Seleccién.
a) Importancia.

Seleccidén puede ser sin lugar a dudas la funcidn del
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departamento de personal, debido a que la organizacidn re-. -
quiere de individuos cada vez m&s aptos para la reallzacidn-
de sus actividades especfficas.

Por medio de la seleccidén vamos a encontrar las ca~-
racteristicas propias de los seres humanos.

Las organizaciones tienen el derecho de seleccionar-
a los miembros que participan en ellas, en vista de que su -
compromiso con el empleado presupone beneficios a largo pla-
20, duracidn y estabilidad, y al mismo tiempo esperan de 8l-
una calidad y actuacién razonables en su trabajo.

b) Definicidn.

Es un procedimiento péra encontrar al hombre adecua~-
do que cubra el pusto adecuado. (Fernando Arias Galicia).

Seleccidn es un conjunto de medios técnicos del cudl
nos valemos para lograr la realizacién del principio: El =--
hombre adecuado y el puesto adecuado (Agustin Reyes Ponce).

La seleccidn consiste en que coincidan exactamente -
los requisitos de un puesto con las aptitudes de los candida
tos. (George R, Terry).

c) Objetivos.

Reunir a un nfmero suficiente de candidatos adecua—-=-
dos a los requerimientos de las vacantes existentes en la or
ganizaci6én y elegir entre estos a las personas mds adecuadas
para los puestos vacantes.

d) Punciones.

1.~ Elaboracién de formas para la solicitud de em- -

pleo y entrega de €stas a las personas que las -
soliciten.

2.~ Realizaci6n de Entrevistas.

3.- Aplicacif6n de exdmenes psicoldgicos y uso de = -
tests.

4.~ Realizacidén de exdmenes médicos.
5.- Investigacién de antecedentes.

6.~ Inducién seleccionado en la organizacifn.
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e) Pasos preliminares en la seleccifn.

Es muy importante saber que dentro de la seleccidn, -
no sélo se distinguen referencias estrechas a las especifica
ciones de un puesto, sino que también se debe de tomar en --
cuenta que existen cualidades que van a ser favorables para-
el empleo, a largo plazo, en la organizaci6n. Las cualida--
des a las que hacemos mencifn son las siguientes:

1.~ Habilidad.

BEs la capacidad que tienen los individuos de coordi-
nar la mente y el cuerpo en la ejecucién de operaciones m&s-
o menos complicadas; en algunos casos, se requerirdn diferen
tes grados de habilidades, que pueden ser de tipo manual, --
mental, de lectura, de razonamiento y de otros tipos.

2.~ Experiencia.

El valor de la experiencia ha tenido amplia acepta--
cién; estd estrechamente ligada con la edad, sin embargo é&s-
ta puede considerarse como una medida burda de la experien--
cia.

3.- Sexo.

En algunos casos el sexo es un factor importante pa-

ra ocupar un puesto, es decir para su desempefio, por lo cuil
se debe tomar en cuenta.

4.~ Apariencia.

Asf como el sexo, debe considerarse como un elemento
importante para cubrir determinados puestos; por ejemplo: --
Una mujer atractiva es id6nea para un puesto de relaciones -
ptdblicas.

5.- Educacién y entrenamiento.

En alqunos casos se requerird de ciertas actitudes ~
especiales de educacifn y entrenamiento para cubrir un.pues-
to.

6.~ Caracteristicas ffsicas.

Segdn sea la especifdcacidn del puesto. En algunos-
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casos se requerird de cualidades fisicas en especial, y &s~-~
tas pueden ser de tipo visuval, auditiva, de fuerza, etc.’

7.- Inteligencia, iniciativa e ingenio.

Estas cualidades personales frecuentemente son difi-
ciles de identificar y de medir, para cubrir determinadas es
pecificaciones de puestos, sin embargo serd importante iden-
tificarlas, pues de ello dependerd en gran parte el éxito; -
etc.

8.- Aptitudes.

Estas son capacidades inherentes para aprender y de-
sarrollarse. 1la inteligencia e iniciativa, ya mencionadas,-
son tipos. de aptitudes.

9.- Maduréz y estabilidad emocional.

Esta cualidad es muy importante para la aceptaci6n -
de responsabilidad, incluyendo algunas veces el criterio, es
decir la habilidad para valorar las alternativas y llegar a-
decisiones s6lidas.

10.- Actitudes para el trabajo.

Aquf el proceso de seleccién generalmente busca in--
formacién sobre las razones que el solicitante tiene para pe
dir trabajo, sus objetivos en el trabajo, sus metas, ambicio
nes y anhelos.

11.~- Personalidad.

En muchos tipos de puestos estd cualidad debe consi-
derarse de gran importancia para su desempeifio, dependiendo -
de la relaci6n o actividad de los mismos porque existen per-
sonas que no le ddn el debido interés, a ese aspecto y se --
tiene como resultado que el puesto no cumpla con los objeti-
vos trazados.

Los elementos de seleccidén son los sigquientes:

Formas de solicitud.

La forma de solicitud es un dispositivo universal en
la seleccidn, excepto en los empleos mds casuales. Una for-
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ma de solicitud puede servir para muchos puestos, ya que las
calificaciones para tales puestos varfan principalmente en -~
la combinacidn de caracteristicas y en el grado hasta el -~ -
cudl estdn presentes.

El tipo de solicitud gque se usard en este método o -
proceso, serd de acuerdo a los dispositivos de investigacién
que requieran por la organizacién. En todas las formas de -
solicitud se trata de recavar la siguiente informacién.

1.~ Datos personales.

Nombre, direccién y n@mero de teléfono, cédula de se

guro social, lugar y fecha de nacimiento.

2.- Estado civil.

Informacidn de la familia (padres, esposa, hermanos,

hijos).

3.~ Rasgos fisicos.

Altura, peso, salud, etc.

4.- Estudios realizados.

Colegios, grados de escolaridad, etc.

5.~ BAntecedentes de trabajo.

Empleos anteriores, fechas de duracidn, trabajos de-
sempeiiados, etc.

6.~ Referencias.

Comerciales y personales,.

7.~ Interéses especiales.

Aficiones o actividades cfvicas, participaci6n en or
ganizaciones culturales o deportivas, etc.

B.~ Datos finales.

Firma y fecha de solicitud.
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f) Entrevista preliminar.

El éxito en la seleccifn y obtencidn de los datos ==
mds significativos del sollcltante, dependerd del tipo de en
trevista que se practique. La primera entrevista se reallza
rd con el prop@sito de eliminar a los candidatos que a sim--
ple vista no reunan los requisitos para el puesto que se pre
tende ocupar.

g} Exdmen psicotécnicos,

Una vez que el solicitante ha pasado en forma satis-
factoria el formulatorio de solicitud y la entrevista prell—
minar, podrd seguir por una o mds pruebas psicoldgicas de in
teligencia, aptitudes y personalidad, las gue hah sido selec
cionadas sobre la base de las especificaciones de puesto.

h) Uso de tests.

1.- 8610 se deben de emplear cuando se tenga la cer-
teza de que es mayor que cualquier otro procedimiento de se~
lecciébn.

2.~ Deben ser adecuados a la situacidén especiflca en
que sean aplicados.

3.- No deben constitufr la dGnica base para evaluar -
a una persona, sino que deben ser s6lo un complemento.

4.~ Deben ser aplicados por una persona especializa-
da.

i} Ex4dmen mé&dico.

Antes de contratar a un nuevo empleado, es necesario
que le sea practicado un exdmen médico completo, a fin de --
constatar su estado fisico general y debe ser realizado a me
nudo en este punto del proceso de seleccién debido a que es-
muy costoso.

j) Investigacién de antecedentes.

Esta investigacién se debe realizar basandose en las
propias referencias que el candidato senalG y debe constar -
de dos partes:

Investigacidn de trabajos anteriores
Encuesta social
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Evaluaci®n y seleccién de los candidatos hechas por-
- el departamento de personal.

Apoyandose en los pasos anteriores; el titular de ~-
drea del personal, debe realizar una entrevista formal con -
el fin de verificar los datos que el candidato dejé anotados
en su solicitud y de esa manera se obtendrd informacién adi~
cional sobre los aspectos que el entrevistador considere mis
importantes. En la entrevista se hard un andlisis sobre los
intereses y aspiraciones del solicitante, también se le men-
cionardn las funciones del puesto, condiciones de trabajo y-
la probable aceptacién del candidato.

3.~ INDUCCION,

En los puentos tratados anteriormente dijimos que la
selecci6n va a ayudar a la organizacién a elegir entre un ngd
mero de candidatos al que, en base a sus habilidades y capa~-
cidades, se le dari la oportunldad de desempefiar un puesto.
-Pero a la vez ser8 necesario seflalar al personal de nuevo in
greso las caracteristicas generales de la misma, asf{ como se
le informar& respecto de todos los nuevos elementos y las la
bores que le serdn asignadas e indicardn los -planes y progra
mas, esto tiene como objetivo acelerar la integraci6n del in
dividuo, obteniendo a la vez el buen funcicnamiento de la or
ganlzac16n. En base a lo anterior ser& necesario crear un -
programa de induccién que indique los pasos a seguir al nue-
vo trabajador, para gque logre as{ su progreso en el trabajo.

Cuando se selecciona y contrata a uno de los aspiran
tes a ocupar un puesto dentro de la organizacidn, el nuevo -
trabajador va a encontrarse de pronto en un medio de normas,
politicas, procedimientos y costumbres extranas para €1, y -
puede afectarle en forma negativa en su trabajo.

a) Objetivos.

De lo anterior podemos deducir, que'el principal ob-
jetivo de la organizaci6n es hacer sentir al nuevo trabaja--
dor que no es un simple elemento de la organizacién, sino ~--
que es una parte importante de dicho organismo de acuerdo al
trabajo que especificamente desarrollard, el cudl va ir enca
minado a la obtencidén de los objetivos principales de la em—
presa, y que permitird la satisfaccién de las necesidades e-
intereses personales,

Para lograr lo anterior, serd necesario establecer -
procedimientos de aplicacién adecuados para lograr los fines
que persigue la empresa, y estos son los siguientes:
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1.~ Didlogo.
2.~ Conocimiento de las instalaciones.

3.~ Presentacidn con los principales ejecutivos, je~
fe inmediato y compafieros de trabajo.

Didlogo.

Es muy importante que se realice en un lugar privado
comodo y confortable, ya que asf el trabajador se sentird en
confianza y tendrd su mente despejada.

El inicio del diflogo, se hard con un tema informal-
para lograr una identificacifn completa de los interlocuto--
res, pasando posteriormente a la platica dirigida por el re-
cepcionista en el momento Sptimo, sefialando a la vez algunos
aspectos bdsicos de lo que constituye la empresa, a fin de -
ir orientando al nuevo trabajador dentro de la organizacién.

Conocimientos de las instalaciones.

Es conveniente que el trabajador se entere, desde un
principio, de c6mo se encuentran distribufdas las instalacio
nes de la empresa, ya que asf le serd mis f4cil adaptarse a=-
su nuevo trabajo. '

Las formas de conoccer las instalaciones son:

a) Recorrer toda la organizacidn haciendo breves ex
plicaciones.

b) A través de pelfculas y transparencias.

c) Por medio de pequefios planos que se incluyen den
tro del manual de bienvenida, que tendrd notas -
de presentacién.

Presentacifn con los principales ejecutivos, jefe in
mediato y compafieros de trabajo.

Una vez que se realizé el didlogo y se dieron a cong
cer las instalaciones de la organizaci6n, se procederdi de --
acuerdo al nivel jerd&rquico que ocuparid el nuevo empleado; a
la presentacidn con los ejecutivos gque en un momento dado == -
tendrdn relacién con él.

Posteriormente y aplicandole a todos los niveles je-
rdrquicos, se debe llevar a cabo la presentacién con la fina
lidad de fomentar las relaciones formales.
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Con respecto a los compaferos, serd el trato con las
personas que estardn mas cerca de su 4rea de trabajo, y con-
quienes de acuerdo a sus caracterfsticas, pasard a formar --
parte de los grupos informales en la empresa.

Estas presentaciones permitirdn acelerar el ambiente
de cordialidad dentro de la empresa.

b) Manual de bienvenida.

Como complemento a lo anterior, se puede determinar-
la bienvenida del nuevo trabajador desde el momento que reci
be su solicitud y se le proporciona informacidn scbre la va-
cante; se considera terminado cuando el empleado realiza su-
trabajo adecuadamente.

El manual de bienvenida es utilizado con el fin de -
proporcionar a todos los empleados de nuevo ingreso, informa
cién sobre la empresa, con la finalidad de lograr su integra
cién, lo mds rdpido posible, a las polfticas y objetivos de-
la organizacién y evitar asf la formacién de grupos e intere
ses contrarios a los que se buscan.

En la elaboracién del manual, es necesario que se to
men en cuenta los siguientes aspectos:

- Convencimiento de los altos funcionarios de la ne-
cesidad del manual. .

- Preparacién de acuerdo al nivel de las personas a-
quién se dirige.

Revisién perfodica para su actualizacifn y adecua-
cién. .

t

Evitar expresarse en términos que puedan crear con
fusidn.

Los principales temas que debe contener el manual --
son los siguientes:

1.~ Bienvenida.

Es lo primero que se debe mencionar en el manual in-
dicando un breve mensaje dirigido por la direccién al perso-
nal de nuevo ingreso.

2.~ Breve historia de la empresa.

Aquf se deben mencionar los antecedentes mds sobresa
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lientes de la empresa con el fin de que el nuevo empleado --
identifique sus intereses con los de la empresa.

3.- Aspectos generales de la empresa.

Deben de indicarse los aspectos m&s importantes de -
la organizacién con el objeto de gque el trabajador tenga un-
mejor conocimiento con respecto a la organizacién y estos as
pectos son los siguientes:

- Localizaci6n.

Es una ubicacifn fisica de la compaififa, haciendo re-
ferencia de las sucursales en caso de que existan.

- Organizacién,

Presentacién por medio de organigramas, de la forma-
como se encuentra estructurada la empresa.

- Aportacién de la empresa a la comunidad.

Es el sefalamiento de acuerdo a la imagen que tiene-
la empresa, con respecto a la comunidad social.

- Politicas y objetivos.

Se deben de sehalar en forma breve, con el propbsito
de que el trabajador se entere de ellos y asf estar en comdn
acuerdo.

4.~ Presentaciones y servicios.

. Son los beneficios que la empresa otorga a los traba
Jadores pudiendo ser éstos:

- Prestaciones de tipo econfmico.

Como son: aguinaldo, caja de ahorros, pensiones, pre
mios, etc.

- Prestaciones de tipo social.

Son aquellas que buscan el desarrollo fisico e inte-
lectual del individuo como pueden ser: becas, bibliotecas, -
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clinicas particulares, clubes de tipo social, etc.

5.~ Sequridad e higiene.

Exhortaci6n que se hace al personal para que se ente
re de las medidas a evitar el mayor grado que sea posible de
accidentes dentro del trabajo.

6.~ Derechos y obligaciones.

Se explicard el contenido bdsico del contrato colec-
tivo y reglamento interior de trabajo que serin entregados -
al trabajador por separado.

7.~ Quejas y sugerencias,

Hacer un sefialamientc en donde se pueden efectuar en
caso de gque existan,

8.~ Manual de actividades.

Se sefalard por el jefe inmediato seg@n el puesto --
que desempeiie, el cudl le hard entrega de dicho manual con -
el objetoc de complementar el desarrollo de su trabajo.

9.~ Sindicato.

Se sefialard la forma como este se encuentra integra-
do dentro del organismo.

4.~ ADIESTRAMIENTO.

La expresién de adiestramiento se ha utilizado duran
te mucho tiempo para designar las actividades del aprendiza-
je que toda clase de empleados y directores de las entidades
mercantiles, deben tener, sin embargo, en los Gltimos afios -
la palabra adiestramiento ha adoptado un sxgnlflcado adn res
tringido al aplicarse a las actividades de operarios y Jorna
leros, al mismo tiempo que se entendfa por desarrollo de ap-
titudes, el adiestramiento de personas capacitadas, supervi-
sores y directores.

a) Definicién.

El adiestramiento es el desenvolvimiento contfnuo y-
sistemdtico entre los empleados de cualquier categorfa, cono
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cimientos, habilidades y aptitudes que contribuyen a su pro~
pio bienestar y al de la empresa que los tiene contratados.

b) Objetivos del adiestramiento.

1.~ Aumentar la productividad.

2.- Lograr una mayor eficiencia en el trabajo actual.
3.~ Preparar empleados para ocupar un cargo mejor.

Los puntos anteriores indican la nueva y vasta pers=-
pectiva alcanzada por el adiestramiento, en los dltimos afios.

c¢) Importancia del adiestramiento.

Un adiestramiento adecuado, traerd como consecuencia
la desaparicién de los vicios en la ejecucién de las labores
y el aumento de manera considerable en la productividad; ade
m8s evitard la lentitud. Aquf radica la importancia del - -
adiestramiento. '

El adiestramiento consta de:

1.~ Orientaci6n general sobre la empresa. Esta debe
darse a todo el personal de nuevo ingreso, lo cudl crear& --
confianza inmediata el individuo hacia la empresa, en lo que
se puede llamar su primera impresidn de la misma.

2.~ Adiestramiento sobre el trabajo; esto no es nin-
guna manera de enseflar al personal a realizar su trabajo, si
no s6lo una adaptacién a las condiciones de la empresa, de -
acuerdo cun sus necesidades.

d) Mé&todos de adiestramiento.

Sobre la marcha.

El nuevo empleado es adiestrado por un empleado expe
rimentado, exclusivamente para la realizacidn de dichas labo
res; por un instructor especial, por su superior o jefe inme
diato. La efectividad de &sta ensefianza, depende de -la call
dad de los instructores.

- En el salén de clases.

Este método se presta para manejar el mi&ximo ndmero-
de personas, con un ndmero minimo de instructores, ofrece su
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mayor rendimiento, particularmente en aquellas &dreas enh que~
la informacifn o ensefianza pueden ser impartidas mediante =--
conferencias, demostraciones, peliculas y otros tipos de ma-
teriales audiovisuales.

Vestibular.

Se aplica en una 4rea separada de los departamentos.
Las personas que se adiestran reciben instrucciones sobre --
las actividades y operaciones en un equipo similar al que =--
usarédn, una vez que sean asignados a sus respectivos departa
mentos. La ventaja de este m&todo es que no interrumpe el -
trabajo de los departamentos que se encuentran laborando.

El adiestramiento ya sea por medio de clases y confe
rencias ya por medio de dichos consejos audiovisuales, trlun
fard s6lo en medio de una atmésfera industrial que aliente -
el progreso y cree estimulos suficientes.

5.- CAPACITACION.

Casi en todas las compafias se lleva a cabo cierto ~

tipo de capacitacidén. La necesidad de compartir informacién
de ensefiar la habilidad necesaria para el trabajo, y de in--
fluenciar las opiniones del empleado, es bien reconocida por
los administradores y supervisores conscientes del papel que
las personas desempefian en la compaiifa.

a) Definicidn.

Capacitar es desarrollar las aptitudes del trabaja-=-
dor, con el prop6sito de prepararlo para gue desempeiie efi--
cientemente un puesto de trabajo.

La capacitaci6n debe darse a todo el personal de la-
organizacién.

Antes de elaborar planes y programas de capacitacién
debe hacerse una determinacidn de las necesidades de capaci-
taci6n, para ello existen ciertas evidencias que pueden reve
larlo, por ejemplo, el desperdicio anormal de materiales, --
los acc1dentes etc. Para que la capacitacién sea efectiva,-
debe estar acompafada de una investigacién cuidadosa que de-
terminard los puntos donde se colocard el énfasis de la ense
flanza, el contenido de la capacitacifn, etc.
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b) Objetivos de la capacitacif6n.

l.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y --
habllidades del trabajador en su actividad, asi como propor-
cionarle informaci6n sobre la aplicacién de nueva tecnologfa
en aquella.

2.~ Preparar al trabjador para ocupar una vacante o-
puesto de nueva creacifn.

3.~ Prevenir riesgos de trabajo.
4.- Incrementar la productividad.
5.~ En general mejorar las aptitudes del trabajador.

La capacitacidén puede proporcionarse, dentro o fuera
del centro de trabajo 6 en forma mixta.

Pueden impartir la capacitacifn:

l.- Instructores internos (personal que labora en la
empresa) .

2.~ Instructores externos.
3.~ Instructores capacitadores.

4,- Agentes auxiliares de la capac1tac16n (expertos-
internacionales, etc.)

Existen algunas alternativas para capacitar a los --
trabajadores tales como:

l.- Formular programas especificos, éstos los elabo~-
‘ra la empresa formando como instructor de capacitaci6n, al -
trabajador con mds experiencia (instructor interno habilita-
do) o contratando los servicios de instituciones o instructo
res independientes.

2.— Adherirse a los sistemas generales registrados -
ante la secretaria del trabajo.

3.- Optar por un sistema combinado, en algunos serd-
por programas especificos y en otros, por sistemas generalfs
o simultdneamente.

Antes de elaborar los planes y programas de capacita
cién, se deben detectar las necesidades que de la misma ten-
gah los trabajadores.
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los elementos que deben contener el plan y los pro--
gramas de capacitacifn son:

1.~ Referirse a perfodos no mayores de cuatro afics.

2,- Comprender todos los puestos y niveles existen—-
tes en la empresa.

3.~ Precisar las etapas durante las cuales se impar-
tird toda la capacitaci6én de los trabajadores.

4.- senalar el procedimiento de seleccién a través -
del cull, se estableceri el orden en que serdn -
capacitados los trabajadores de un mismo puesto-
y categoria.

6.~ DESARROLIO.

En la etapa de desarrollo se necesita tener una gran
consistencia en cada uno de los pasos que se empleen, ya que
siempre ha existido una importante responsabilidad de la ad-
ministracién en el mismo.

Se considera que la etapa de entrenamlento (Capac1ta
_cibn y adiestramiento) es como un tipo de inversién de capi-
tal humano, esto es, debido a que entrenar significa educar-
en un campo de accién limitado, mediante la instruccién, el-
“ejercicio y la disciplina, es también la aplicacién al mejo-
ramiento de las actividades y por tanto el aprendizaje para-
ejecutar tareas especificas. En esta forma algquien podrd --
ser entrenado para ejecutar determinada actividad de un pues
to en especial. En contraste, el desarrollo, subraya un pro
ceso abierto a diferencia del adiestramiento y capacitacién.

Las polfticas a menudo proponen que la planeacifn y- -
direccibn total de los programas de desarrollo sean llevados
a cabo por especialistas en entrenamiento, en virtud de que-
son los mis enterados en el avance que cada empleado va mos-
trando; y pueden detectar las necesidades de desarrollo de -
los mismos.

Las politicas sobre desarrollo frecuentemente propo-
nen ayudar a los empleados a obtener una mayor seguridad, a-
desarrollar una identificacifén y a participar mis extensa y-
efectivamente en las decisiones que deben tomarse.

Generalmente los programas de desarrollo, se basan -
en una politica en donde proporcionan medios a los empleados
para auxiliarse a si mismos y con ello adquirir mayores uti-
lidades, habilidades y valor; es decir, la gerencia busca --
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ofrecer oportunidades, para un continuo automejoramiento y -
ayudar a cada empleado a utilizar al miximo su talento y ca-
pacidad.

Cada organismo debe determinar los programas de desa
rrollo que se llevardn a cabo en ellos, ya que no existe un-
método genérico gue pueda ser aplicado en todos los organis-
mos. Muchos toman como base la capacitacién y el adiestra--
miento para elaborar dichos programas.

Es conveniente, tambié, llevar un sistema de evalua-
cién de todos los programas de desarrollo que se emplean, pa
ra poder determinar su efectividad e identificar las fallas-
que se cometleron y evitarlas en futuros programas.

Como conclusifén, podemos asegurar que para desempe--
fiar la funcién de Administracifén de Recursos Humanos en for-
ma eficiente, es necesario mirar al futuro con la mente -~ -
abierta hacia nuevos conocimientos, que permitan mejorar ca-
da vez mi&s esta actividad fundamental en la Administracién -
de empresas.

Sabemos que no s6lo la compensacién econSmica, es el
factor que proporciona el bienestar en el hombre. El respe-
to de sus compafieros y de la comunidad en que se desenvuelve
asi como la satisfaccién de saber que se estd llevando a ca-
bo una labor til, representan motivaciones bdsicas en el -~
cumplimiento de su trabajo.

tUna determinacifn md&s estricta de las condiciones -~
gue deben reunir las personas para desarrollar una funcién -
determinada contribuirg de una manera mis precisa, al logro-
de los objetivos, tanto del individuo en si, como de la pro-
pia organizacién. No deben existir individuos estacionados-
en la rutina, por el contrario deberdn estar al tanto de los
nuevos descubrimientos de las ciencias del comportamiento, -
de tal manera que lleguen a lograr una mayor eficiencia en =
sus actividades.



CAPITULO Iv

LAS ORGANIZACIONES DEPORTIVAS EN MEXICO

1.- Historia del Deporte en México

En este capftulo haremos una semblanza del desarro--
1lo hist6rico del Deporte en Mé&xico. Y como primer antece--
dente estudiaremos algunos juegos que se practicaban durante
el perfodo del auge de las civilizaciones de Mesoamérica.

Tal vez no sea correcto hablar en una forma categori
ca de Deportes, sino mds bien de juegos, ya que ademds de te
ner implicaciones competitivas tenfan ciertos reflejos de ar
te, poesfa, en la religi6n y adn de arquitectura, ya que pa-
ra ellos expresaba un concepto filosoffco del universo, ello
dié origen a grandes construcciones como las de chichen- itza
que alcanzan la categorfa de obras maestras.

La prdctica de los juegos, aparte de las funciones -
religiosas, se hacfa para preparar a la juventud y con ello-
dotarlas de las condiciones necesarias para su éxito en la -
guerra.

Adn cuando las diferentes actividades que ahora po--
drfamos considerar deportivas, en el mundo Nahuatl tuvieron-
fundamentalmente una concepcién esotérica dentro de su com--
plicada religi6n, los fines que se persegufan con la prdcti-
ca de varios de sus juegos les acercan notablemente a la - -~
idea gue actualmente se tiene respecto al deporte.

Los distintos juegos se practicaron como tributo y -
para solaz de los dioses, pero a la vez se constitufan en es
pectdculos para el pueblo, mismo que presenciaba los encuen-
tros con gran pasién y frecuentemente participaba cruzando -
apuestas a sus jugadores favoritos.

Los nombres de los juegos que aquf se presentan son-
un tanto arbitrario, y se ha tratado de ajustarlos a lo que-
podrfa ser la traducci6n Nahuatl de)l primer elemento o ac- -
cifén en cada caso o bien se les nombra con la denominacién -
que recibfan los hombres que lo practicaban en aquella época.

Los juegos gue aquf se presentan son los m&s signifi
cativos y que existid en ellos el aspecto competitivo y se--
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lectivo de los mejores participantes. Los juegos son los si
guientes:

TLACHTLI.

Tlachtli, juego de pelota en que, con los citlaltin,
las estrellas, la pelota recorre de uno a otro extremo del =~
universo. No conocfan los hombres el juego de pelota; s6lo-
lo ejercifan, lo prdcticaban, 1o jugaban los dioses: Fue un-
juego de dioses, su pelota fue de estrellas, su campo el cie
lo.

Fueron también los dioses quienes jugaron por vez --
primera sobre la tierra. Lo jugaron en Teotihuacan, la ciu-
dad de los dioses, All4 se edific6 el primer lugar para ju-
gar el Tlachtli a los hombres; los sacerdotes aprendieron a-
lanzar la pelota, a pasar la bola por el aro de serpiente, -~
el anillo de piedra.

De Teotihuacan lo llevaron a todos los rumbos; de --
ellos lo aprendieron los mexicanos, los zapotecas, los mixte
cas, los mayas, todos los pueblos. Lo jugaron los sefiores =
de palabra, los jefes de los hombres, los sacerdotes y gue--
rreros; solo ellos merecieron aprender y practicar el juego-
de los dioses. Los macehuales, los hombres comunes s6lo vie
ron jugar el Tlachtli, no lo practicaron.

Los jugadores entraban en el Tlacheo, recinto sagra-
do, con gran reverencia. En el cielo, los dioses serfan tesg
tigos del combate. Los jugadores debfan acercarse a los dlo
ses, reverenci&ndolos para merecer sus favores, y la victo--
ria en el Tlacheo.

Los hombres del pueblo, desde los sitios sefialados -
para ellos vefan el juego, animando a los jugadores a impul=-
sar la dura y pesada bola de ulli de 4 kilos, la pelota, sin
tocarla con las manos o los pies, s8lo con la cadera, no de-
otra manera, hacia el anillo de piedra.

Algunos jugadores cafan heridos, golpeados con fuer-
za por la pesada bola de ulli, dura como pederxnal.

Los que asistfan al lugar del juego de pelota, cruza
ban entre sf grandes y pequefias apuestas; riquezas, libertad,
familia y atn la vida. Cada vez que la bola lograba pasar -
por el hueco del aro, daba la victoria definitiva al grupo -
del golpe afortunado. Cada vez que la pelota, impulsada por
algdn jugador lograba derribar a un contrario se ganaban pun
tos. Cada vez que la pelota lograba ser llevada al campo ri
val se ganaban puntos. Cada vez una marca, un punto 6 una -
raya, sefialaba la ventaja o desventaja en el Tlachtli.
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ACAL-ILHUITL.

Cuando se acercaba la fiesta a los dioses del aqua,-
los Tlaloque, la ciudad de Mextii-Tecnochtitlan bullfan, se-
agitaba; todos los hombres participaban en los preparativos-
en los adheresos.

Arreglaban sus Acallin, sus canoas; practicaban el -
remo, la forma de remar, de bogar rdpidamente. Los sacerdo-
tes que habfan hecho hazanhas en guerra eligirfan a los mejo-
res de llos. Estos conducirfan a los sacerdotes, a los sefio
res, se acercarfan con ellos a los dioses para entregar las-
ofrendas de los hombres.

En Tetamazolco estaban todas las canocas. Llegando -
el dia, partirfan a navegar por todo el lago. Antes de ese-
dfa, muchas canoas iban y venian de todos los rumbos, en to-
das direcciones. Todos buscaban hacerlo lo mis rapido posi-
ble; se eligirfa al mejor, a los mds rdpidos con el remo. -
Esos serian los hombres que llevarfan la canoa azul con las-
ofrendas a la fiesta.

El dfa senalado para elegir a los mds diestros, mu--
chas canoas rodeaban a los competidores por el honor de con-
ducir las ofrendas a Tlaloc y a sus servidores.

Los hombres remarfan a una sehal de sus sacerdotes;-
buscarfan alcanzar llegar a la otra orilla de la laguna, me-
recerfan con ello la estimacidn de su pueblo.

Esta competencia se realizaba al comenzar el verano.
Los ganadores no tenfan n&s premio que el honor de vencer y-
ser considerado de los mejores.

En el dfa de la fiesta de Tlaloc la ciudad amanecia-
adornada de muchas flores, en el templo, las casas, calles,-
como también eran adornadas las canoas de flores. :

Una vez terminadas las ceremonias en los altares y -
templos, los adornos eran conducidos por los sacerdotes a --
los Tlalogue en una olla de barro, hasta la canoca en que bo-
garfan hasta el sumidero, en el lugar que se llama Pantitlédn

AMIZTLATOQUE.

La cacerfa fue diversi6n de senores, de principes; -
regocijo de dioses, distracci6én para los sefiores de la pala-
bra, fuente de alimento para los hombres.

Entre los Tenochca, fué también juego que les prepa-
raba para la guerra que les adiestrara en el manejo del arco
y la flecha.
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Estos cazadores se entrenaban tirando sus flechas a-
los objetos quietos o a un animal en movimiento debiendo dar
al objeto en medio y al animal en el centro del cuerpo.

Los hombres del pueblo, los macehuales, cazaban para
comer , para comerciar con las pieles de los animales y tam--
bién algunas wveces cazaban por diversion.

Su forma de cazar, en honor de Mixcoatl Comaxtli - -~
dios de la caza, era la siguientes: se iniciaba en el amane
cer del dfa de la fiesta, todos los cazadores salfan a cazar
a la montaha, la rodeaban y poco a poco iban subiendo, - - =
haciendo que los animales huyeran hacfa arriba en donde se-~-
rfan acorralados todos y muertos. Los hombres cortaban la -
cabeza de los animales cazados y la llevaban consigo a sus -
casas y a sus pueblos.

TLACHTLI IN XOCHITLALI.

En Teotihuac&n se jugo por vez primera sobre el cam-
po florido. ILo jugaron los hombres, los sacerdotes, para so
laz de los dioses.

Los hombres que lo jugaban, formaban dos grupos, ca-
da uwno tratarfa de vencer al otro, de mostrar su habilidad,-
su destreza para llevar la pelota; los sacerdotes ancianos -
observarfan el juego, ellos pondrian las marcas que irfan se
Aalando cudl grupo era mids diestro.

los que jugaban usaban un bastén de madera labrada -
y pintada con brillantes colores; con el bastdn tratarfan de
llevar la pelota sin tocarla con las manos ni los pies, lige
ra, -de piel de leopardo rellena de fibra de maguey seca, no-
_pesaba.

Austeras ceremonias precedfan al juego. La pelota,-
los bastones y divisas eran colocadas desde el dia anterior-
al pie de los altares a QuetzalcSBatl y Tezca tlipoca. Los -
jugadores oraban y ofrecfan su posible triunfo a los dioses.

Todo habrfa de iniciarse con una ceremonio a los dio
ses; los Teponaxtli, Huéhuetl, flautas y caracoles comenza--
ban a sonar. Los jugadores aparecian en el campo; la pelota
quedaba al centro, entre los dos grupos de jugadores. A una
sefial, la pelota era movida por los bastones, cada grupo de-
jugadores trataba de llevarla al extremo opuesto. Los juga-
dores no corrfan, sus movimientos eran &giles, como si danza
ran. Haclan correr la pelota hasta llevarla al término del-
lado contrario para hacerla pasar entre la sefal puesta; al-
lograrlo, se ponfa una marca para el grupo que llev$§ la pelo
ta. Cuando terminaba el juego, se vefa cudl de los dos gru-
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pos habfa logrado mayor ndmero de marcas, el que tuviera ma-
yor nfimero de ellas era el vencedor.

Los del grupo ganador eran premiados con honores y -
ocupaban un lugar de distincién entre los hombres; habfan me
recido el favor de los dioses. Les servian abundantes comi=
das y les daban mantas y ]oyas por su destreza en el juego.

Durante el juego, y al concluir este, los macehuales
gritaban a sus jugadores, también-cantaban; todos llevaban -
ramos de flores para cubrir el camino por donde habrfan de =~
pasar los vencedores.

PAINANIME.

Los hombres que eran veloces al correr, eran reveren
ciados como dioses sobre la tierra. Eran los Palnanl, los -
corredores que al morir eran honrados como Painan, el dios -
mensajero de Huitzilopochtli.

Los Painani eran preparados para ser &giles, r4pidos
en andar en llevar las cosas, los mensajes: desde nifios se -
les ensefiaba a correr a ir veloces.

cada afio se hacian competencias entre los mds rdpi--
dos. los vencedores, vendrian a encarnar a Painan.

Estos hombres eran considerados los elegidos para la
misién de llevar los mensajes propios del dios Huitzilopoch-
tli a los hombres.

Los hombres que desde peguenos eran preferidos, co-=-
rrian en el campo, sobre los cerros de manera que llegaran a
ser los mejores.

Los corredores también informaban de las actividades
de los pueblos enemigos, de cuando &stos se preparaban para-
la guerra, de &sta manera evitaban ser sorprendidos.

Los Painani estaban siempre listos para salir como -
mensajeros del dfos de la guerra.

Cuando Painan era muerto, los sacerdotes del dios =--
Painan hacfan una procesién larga y todos iban corriendo. -
Esto representaba la prisa que muchas veces era necesaria pa
ra resistir a los enemigos.

Es importante destacar que en el M&xico Prehispénico
ge dié comienzo a las actividades que podrfamos llamar depor
tivas especialmente las que les proporcionaban alimento y de
fensa o ataque, y que todos contenfan un profundo significa-
do religioso o algfin simbolismo sagrado.



91

Es tal vez, el juego de pelota la actividad de mds -
importancia y de mayor préctica, de las actividades de diver
8ién. Su difucién fué muy amplla, por los restos arqueoldgi
cos de campos destinados a ese juego; lo practicaban muchas-
tribus de Mé&xico.

El lugar de origen del juego de pelota puede ser la-
zona Olmeca que surgid al norte de Tabasco y sur de Veracruz,
pues siendo "el pais del Hule”, materia de que se componfa -~
la pelota, es l6gico pensar que fue allf donde fuera inventa
do y llevado m&s tarde a los demis lugares. Otros creen que
fué en la Zona Maya donde naci6.

Como conclusién podemos decir que el juego de pelota
fue el mds popular y de mayor relevancia, y que existieron:-
el juego de pelota Nahua; el juego de pelota Mexica; el jue-
go de pelota tolteca; el juego de pelota Maya; el juego de -
pelota Olmeca, y el juego de pelota Zapoteca. Aunque todos-
tenfan un significado alge diferente todos coincidian en que
era ofrecido a sus dioses.

Aunque los anteriores juegos no pueden ser considera
dos como deportes, seglin la concepcién moderna, si son la ba
se para entender la aparicién de las actividades deportivas-—
entendidas actualmente como tales; ya no tienen ahora ese --
significado religioso.

Como en la mayoria de los paIses, el deporte en M&xi
co surgi6é en una forma espont&nea, sin otra finalidad que la
recreativa, pero se desarrolld y proyecté posteriormente, —-
gracias a la inquietud de algunos jdévenes que deseaban prac-
ticar las actividades fisicas al aire libre y de quienes rom
piendo con las ideas de la época se percataron que el depor-
te no era "un pasatiempo para desocupados" ni una actividad-
refiida con la educacidén o la religién, como afirmaban los --
educadores de fines del siglo pasado.

En el afo de 1900 durante el Gobierno del General --
Porfirio Diaz se consideraba a los deportistas como "marome-
ros de Circo"

los cientificos y educadores de la época considera--
ban que las actividades fisicas o recreativas perjudicaban -
el desarrollo mental de los deportistas, motivo por el que -
en los programas educacionales no figuraba la enseflanza o --
prdctica de Educacidén Fisica o deportiva.

Pué asi que espectdculos de gimnasia, lucha grecorro
mana, ginmasia en las barras fijas, combates de boxeo eran -
considerados como actividades circences.
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En aquella lejana época, el boxeo era considerado co
mo actividad fuera de la Ley. Los aficionados al boxeo te--
nian que realizar sus exhibiciones o combates en locales "se.
cretos® para no ser detenidos por las autoridades policiacas

Fueron hijos de familias adineradas, enviados a Euro
pa y a Estados Unidos para estudiar en las Universidades ex-
tranjeras, quienes al regresar al pais introdujeron las préc
ticas de diversos deportes en los circulos sociales que fre-
cuentaban. Por imitacién los muchachos de la clase media o~
de escasas posibilidades econdémicas que no contaban con los-
implementos deportivos, tenfan que conformarse con presen- =
ciar las exhibiciones.

En aquella época, los balones, las pelotas de tenis,
raquetas, bates, manoplas, guantes para boxear y demds imple
mentos deportivos se importaban del extranjero por lo que so
lamente podfan adquirirlos clubes o personas pudientes.

Inmigrantes procedentes de Espafia, Francia, Inglate-
rra, Alemania y Estados Unidos que venfan en busca de traba-
jo en las fdbricas o negociaciones propiedad de sus conciuda
daneos que eran también aficionados al deporte se integraron-~
a los clubes sociales de sus colonias.

Sin agquellos entusiastas j6venes, aficionados al de-
porte, que lo introdujeron e impulsaron, hasta conseguir que
su prdctica fuera considerada como una actividad recreativa,
saludable para la juventud y bien vista por las autoridades-
educdtivas, no hubiera sido factible gue el deporte Mexicano
alcanzara, al correr de los afios, la gran proyeccifn interna
cional que propicié la realizacién de los Primeros Juegos De
portivos Centroamericanos y del Caribe en la Ciudad de Méxi-
co en 1924 y la celebracién de los fabulosos Juegos de la --
XIX Olimpiada en 1968.

Tal y como se inici6é la pr&ctica del deporte en la -
Ciudad de México, en las principales capitales de provincia,
los j6venes fundaron sus clubes. Se multiplicaron los depor
tistas y aparecieron también organizaciones y dirigentes en-
tusiastas, gue se empefiaban en realizar una labor mds comple
ta y formal.

En Guadalajara, los clubes Atlas y Guadalajara impul
saron el futbol, el bhasquetbol y el tenis.

En Puebla, el Colegio Metodista que contaba con gim-
nasio y patios pavimentados, impulsaron la gimnasia, el bas-
quetbol y el atletismo. Al mismo tiempo, instituciones co--
merciales de Puebla que deseaban dar a sus empleados diver--
siones sanas, organizaban eventos de atletismo y futbol, que
dirigian profesionistas que habfan hecho estudios en el ex--
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tranjero. En Veracruz, principal puerto maritimo y en M&ri-
da, llegaron jugadores de beisbol, provistos de bates, mano-
plas y pelotas. El impacto fue absoluto y pronto se difun--
di6 este deporte entre los jacarandosos jarochos y meridanos.
En Chihuahua, los estudiantes que regresaban de Estados Uni-
dos, promovieron el basquetbol y el beisbol, especialidades-
en las que los Chihuahuenses se han distinquido desde hace -
muchos afios y conquistado campeonatos nacionales. Los equi-
pos representativos de Chihuahua "Dorados" y "Adelitas" son=-
famosos por la gran calidad técnica que muestran en los cam-
peonatos nacionales.

Procedentes de Inglaterra llegaron a Pachuca Hgo., -~
técnicos que venian a trabajar en las minas de oro y plata,=-
que estaban en bonanza. Entre su equipaje trajeron varias -
pelotas de futbol. Pronto comenzaron a jugar con sus compa-
fieros a guienes les ensefiaron -la técnica inglesa del futbol~
que, para la época, era avanzada. Con el tiempo, el equipo-
de los mienros, "Pachuca" fue uno de los mejores que partic1
paban en los torneos que se realizaban en el campo de una Vi
nateria ubicada en la avenida Chapultepec, muy cerca en don—
de se encuentra, en la actualidad, el Edificio de la Secreta
ria de Salubridad y Asistencia.

La Ciudad de ME&xico de principio del corriente siglo
era muy pequefia enh extensi6n y en nlmero de habitantes que -
gozaban de excelente clima. El cercano lago de texcoco regu
laba la temperatura, y era, a la vez, lugar de paseo para =--
los capitalinos.

Nuestra hermosa capital, a la que el baron Alejandro
Von Humblodt llamo: "Ciudad de los Palacios" estaba poblada
por cerca de 250 000 Habitantes.

Para fortuna de los deportistas, aquella gran "Ciu--
dad de los palacios® no estaba totalmente urbanizada. Entre
colonia y colonia y aun entre manzanas habia grandes exten--
siones de terrenos baldfos en los que los futbolistas y beig
bolistas podfan improvisar sus canchas.

Circundando a la ciudad se encontraban pequefios po~-—
blados, el bosque de Chapultepec y parajes arbolados cruza--
dos por riachuelos a donde acudfan los habitantes de la capi
" tal en dfas festivos a pasear o hacer un "dfa de campo”.

" En esa acogedora capital, los deportistas invadieron
los llanos. A lo largo de la calzada de la Teja y del Paseo
de la Reforma, en un inmenso terreno llano limitado por lo -
que hoy son las avenidas Villalongin, Melchor Ocampo, se reu
nian los domingos y dfas de asueto centenares de equipos de-
futbol y beisbol a dlaputar los encuentros concertados por -
sus capitanes.
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Asi se iniciaron las actividades deportivas de afi--
cionados, aunque un poco desorganizadas porque no existfan -
asoclaciones que agruparan a tan gran ndmero de deportistas.

2,- Organizaciones Deportivas

El desarrollo permanente del pafs, consecuencia del~-
avance cientifico, cultural y tecnoldgico, interno y externo
genera requerimientos cada vez mayores desde el punto de vig
ta técnico y profesional en todos los renglones que influyen
en la administracién, organizacidn y conduccidén del deporte;
la complejidad existente en todo tipo de actividades deporti
vas y de los servicios que recibe, hace urgentemente necesa-
ria la participaci6n de profesionales que dominen cientfifica
y té&cnicamente cada una de las especialidades del deporte.

A todo esto debemos agregar las demandas de prictica
deportiva en diversos niveles cuyo incremento anual tiene --
magnitudes incalculables, producto del crecimiento demogrdfi
co, de promociones por conducto de los medios masivos de co-
municacién y de la participacién escolar que el propio desa-
rrollo genera como un complemento natural de la educacidn.

Se aunan a este f£é&nomenc de caricter 5001a1, diferen
tes corrientes de oplnldn que convergen en las instituciones
que tienen injerencia en el deporte, tomando como debate el-
papel que les corresponde jugar a cada una de éstas, en los-
cambios de estructura que provoca lo que se supone debiera -
ser un avance permanente.

La importancia que en los Gltimos anhos se le ha reco
nocido al deporte, a sido por propic derecho, obliga a gquie-
nes tienen en sus manos la conduccidn de la polftica deporti
va a responsabilizarse y ofrecer programas acompafiados de me
dios que feliciten su aplicacidén, adaptados al ambiente so--
cial.

rente a estos fen6menos se presentan factores de or
den econfmico, de requerimientos fisicos y personales para =
cumplir las actividades de las instituciones correspondien--
tes. La adquisicién y distribucifn de recursos econdémicos -
para enfrentarse a las demandas de la prdctica deportiva en-
los niveles Sptimos, es un tema que obligadamente requiere -
un permanente estudio y una planeacién adecuada.

Papel de primera importancia debe tener el de la for
macién de personal profesional de alto nivel asf como el mis
modesto personal para deportivo, indispensable en la partici
pacifn activa de la planeacién, administracién, supervisién,
evaluacién y desarrollo del deporte nacional.
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No es posible dejar de considerar las limitaciones -
de estructura, el orden de prioridades que la sociedad y el-
estado imponen con el objeto de atender las necesidades que-
prevocan los movimientos sociales y como consecuencia la ac-
tividad deportiva que en su permanente movilidad serfa incon
veniente tratar de frenar. -

Los problemas de orden social, econSmico y politico:
la participacifn honesta en la capacidad de financiamiento ~
por parte del sector pdblico y de aquellos organismos que en
una u otra forma participan en las actividades deportivas; -
la formulacién de esquemas que tiendan a permitir posibilida
des de captacifn de recursos para la accién del deporte, son
sin duda prioridades que deben tomarse en consideracién.

Todo esto nos obliga a enfocar la estructura que —-
guarda el deporte nacional.

EDUCACION FISICA

Cuando hablamos de la educacién fisica y del deporte
en Mé&xico, debemos referirnos a la parte fundamental de la -
educacién del hombre.

Por mandato del Artfculo Tercero Constitucional, - =
cuando se refiere a la educacifn que imparta el Estado, orde
na que ésta, tender& a desarrollar arménicamente todas las -
facultades del ser humano y determina el surgimiento de di--
versas organizaciones que encabeza la Secretarfa de Educa- =
cién, para llevar a la poblacién, educacién fisica y deporte,
como medios de la conservaci6én de la salud y el vigor fisico.

AGn cuando el avance de la especialidad no va parale
lo al desarrollo educacional, social y econfmico, es notoria
la preocupacién gubernamental y de la iniciativa privada en-
la formulacién y aplicacifn de programas.

ILos anos 30 fueron determinantes en el inicio de la-
consolidaci6n de la estructura b&sica de la educacién fisica
y del deporte en M&xico al formarse la Confederacién Deporti
va Mexicana y la Direccifn General de Educacién Fisica de la
Secretaria de Educacién Pdblica.

CONSIDERANDO:

1.~ Que la constitucién de grupos debidamente coordi
nados capaces de realizar todas las funciones de lo que se -
desea promover, aplicar y desarrxcllar con objetivos y planes
debidamente trazados y siguiendo cada unc de los puntos gue-
lo proyectan.
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. - Que la formulacifn de estos proyectos obligo a -
la prevencifn, planificacidn y organizacifn como resultado-
de la integracién arménica de los elementos que lo constitu-
yen.

3.~ Que los recursos ambientales, materiales, huma--~
nos y juridicos significan en la organizacién deportiva, un-
gran porcentaje en el logro de los objetivos.

Por lo anterior, su organizacién se conforma de la -
siguiente manera:

a) La educaci6n fisica y deportiva escolar.

b) La prdctica del deporte como actividad extra es-
colar con fines recreativos, competitivos y de -
rehabilitacién.

Su promocién tiene como columna vertebral en su desa
rrollo:

El gobierno federal.

Los gobiernos estatales y munlclpales.
Instituciones sociales.

Iniciativa privada.

La prdctica de la educacién ffsica escolar es regla-
mentada, dirigida y controlada exclusivamente por la Secreta
ria de Educacién PUblica a través de la Direccifn General de
Educacién Ffsica y de los Gobiernos de los Estados, en los -
diferentes niveles de enseflanza y con el siguiente objetivo:

"Impartir y promover la educacién fisica, el deporte
y recreacifén escolar y la educacidén psicomotriz para contri-
buir, junto con el desarrollo intelectual, emocional y de --
adaptacién social, a la formacién integral del educando.

1) Preescolar.

2) Primaria.

3) Secundaria.

4) Educacién Media Superior.

5) Escuelas Formadoras de Docentes.
6) Educacién Superior.

De lo anterior conclufmos que la Direccidn General -
de Educacifn Ffsica, tiene como norma categorica atender los
servicios y la docencia de la especialidad; administrando, -
planificando, orientando, promoviendo, controlando, supervi-
zando, dirigiendo, programando y evaluando la educacién fisi
ca en todos los niveles educativos.
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CONFEDERACION DEPORTIVA MEXICANA

El 22 de Julio de 1933 en el Salén de Cabildos del -
antlgdo Palacio Municipal de ésta Ciudad de México, a inicia
tiva del C. Gral. de Divisi6n Abelardo L. Rodrfgquez, Presi--
dente Constitucional de los Estados Unidos Mexicanos, por vo
luntad de los deportistas de la Naci6n Mexicana y puesto el-
ideal en la integracién de una raza fuerte cuyos mdsculos --
pregeonan su vigor, se acord6 constituir la Confederacién De-~
portiva Mexicana, que desde esa fecha irfa a ser anexo de -=-
unién y motor del Atletismo Mexicano se levantd el acta de ~
constancia que firmaron los Delegados del Consejo Nacional -
de Cultura Fisica.

En el devenir del tiempo ésta agrupacién fué obte~ -~
niéndo paso a paso el reconocimeinto institucional como orga
nismo representativo del deporte organizado, es decir, depor
te federado.

Es en el mes de Agosto de 1953 cuando fortalecido se
celebrd en instrumento pGblico el Contrato Asociacidén Cfvil-~
para representar legftimamente y ante las diversas autorida-
des a las respectivas Federaciones y Asociaciones en funcifn
de Federaci6n. Asf ante la fe del Notario PGblico No. 61 en
ejercicio en el Distrito Federal, Lic., Eduardo del valle se~-
plasmaron los objetivos de la Confederacién Deportiva Mexica
na, A. C., cuyo objetivo social serd: El de encauzar la or-
ganizacidn del deporte nacional, procurar su unificacién a -
través de las Federaciones y tener como fin bdsico de sus ac
tividades, la elevaci6n moral, cultural y ffsica de los de=-
portistas de todas las clases sociales.

Es una organizacién civil subsidiada por el Gobierno
de la Reptblica que se encarga de promover las actividades -
deportivas de la nacidén por conducto de las Federaciones Na-
cionales y Organismos gue se interesen en este tipo de acti-
vidades.

La Confederacién Deportiva Mexicana basa su vigencia
en ordenamientos legales que comprenden normas esencialmente
educativas.

Las Federaciones Nacionales determinan la administra
cifn deportiva, reglamentando, sistematizando y formulando -
planes y programas propios.

Establece las bases para una planificacifén integrada
y unificada que tiene forma especffica, para una funcién de-
control, pero delegando facultades y descentralizando los --
servicios.
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Investiga permanentemente la actualizacifn de siste-
mas y métodos para mejorar la aplicacién del deporte, contro
la programas y formula calendarios de competencia. Cuenta -
con un representante en los Estados del pafs y tiene a su -~
cargo la capacitacién y control de atletas, jueces y &rbi- -
tros.

Observa y se mantiene actualizada sobre tiempos, mar
cas y records. Integra con estudios de expansién y desarro-
llo y aprovecha recursos de ingenierxfa, metodologfa y pedago
gfa para la mejor aplicacidén de sus actividades y programas,
y regulando las diferentes asociaciones en el deporte.

Para el logro de &sta elevada misién, la Confedera--
ci6n Deportiva Mexicana procurard:

A) Establecer relaciones de cooperacidn con los or-
ganismos oficiales, federales o estatales, encar
gados. de la educacién fisica, para en esa forma-
lograr una coordinacidn educativa que permita --
realizar una labor uniforme y constante dentro -
del plan general de sus actividades.

B) Crear la unidad deportiva nacional a fin de que-
todas las actividades deportivas en el territo--
rio de la Reptblica Mexicana, estén regidas por-
los Estatutos y Reglamentos de la Confederacidn-
Deportiva Mexicana y los de sus federaciones - -
afiliadas.

C) Dbelinear, autorizar y hacer cumplir los Estatu--
tos de las Federaciones Nacionales.

D) Cooperar en toda clase de competencias autoriza-

, das y organizadas por las Federaciones. Autori-
zar la participacidn de los deportistas mexica--
nos en torneos o campeonatos internacionales ba-
jo la responsabilidad directa de é&sta Confedera-
cidén y de las Federaciones que la integran. Ob-
tener la responsabilidad y control de las prue--
bas de seleccifn nacional para los Juegos Olimpi
cos, Panamericanos, Centroamericanos y del Cari-
be y todos aquellos de caracter Internacional =-
que se presenten.

E) Estudiar y seleccionar los métodos mds adecuados
para mejorar la condicién ffsica, moral y cultu-
ral de toda clase de individuos y con ello lo- -
grar su participacién en actividades deportivas,
que lleven a cabo las agrupaciones afiliadas a -
la Confederacifn Deportiva Mexicana.
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Que las autoridades federales, estatales y muni-
cipales, construyan instalacionesg para la prdcti
ca de los deportes en distintas regiones del - -
pafs, siempre con las orientaciones de la Confe-
deracifn Deportiva Mexicana, Federaciones Nacio-
nales o Asociaciones Estatales.

Establecer y mantener relaciones con las Federa-
ciones Internacionales de los diferentes depor--
tes, en representacién de las Federaciones Mexi-
canas.

Confeccionar un calendario anual correspondiente
a todas y cada una de las actividades de las Fe-~
deraciones Nacionales.

Cooperar con el Comité Olfmpico Mexicano, acredi
tando ante este organismo un delegado por cada -
Federacifn Mexicana, y prestar ademis, toda aque
lla colaboracién que le fuere demandada por el -
propio Comité.

Crear un cuerpo de marcas, que lleve una comple-
ta estadfstica de las mismas, impuestas en las =
conmpetencias nacionales e internacionales.

Velar a fin de que los principios de &tica depor
tiva, sean respetados integramente por las Fede-
raciones y Asociaciones afiliadas, organismos =--
afines y personas, todos miembros de la Confede-
racifén Deportiva Mexicana.

La adquisici6én de bienes muebles e inmuebles que
sean estrictamente necesarios o indispensables -
para el desarrollo del objeto ya senalado.

Concluimos que la Confederacidn Deportiva Mexica
na fomenta y promueve el deporte en todo el pais

entre todas las clases sociales, unifica, dicta-
mina, programa, y coordina esfuerzos y los pro--
yecta internacionalmente por conducto del Comite
OlImpico Mexicano.

Su principal obJetzvo es mejorar la vida del hom
bre, hacerlo mds sano, mds fuerte, con habitos -
de conducta superada y tiende a desarrollarlo de
conformidad con el avance nacional.
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COMITE OLIMPICO MEXICANO

El Comité Olimpico Mexicano fue constituido como Aso
ciacifn Civil, con aprobacidn y reconocimiento del Comité —-
Olimpico Internacional, sfn propdsitos de lucro, es fundado~
el 23 de abril de 1923 y reconocido en noviembre de 1923,

Promueve actividades pedagfgicas con especialistas -
de reconocido prestigio mundial, organizandolas en diferen--
tes partes del pais.

Coordina sus actividades con la Confederacifn Depor-
tiva Mexicana a través de las federaciones nacionales, asis-
tiéndolas técnica y econ6micamente.

Las funciones que desempefia el Comité Olimpico Mexi~
cano son:

- Desarrollar y proteger el movimiento olimpico y -
el deporte de aficionados en forma permanente. -
Aut6noma, sin nexos reciales, polfticos, ni reli-~
giosos y respetando y hacer respetar el concepto-
de aficionado.

- Responsabilizarse de llevar a cabo las instruccio
nes emanadas del Comité Olimpico Internacional.

~ Colaborar con la Confederacién Deportiva Mexicana
en todos los asuntos internacionales.

- Mantener en contacto estrecho con todas las fede-
raciones deportivas, nacionales e internacionales

- Asumir una funcifn permanente de. consejero de to-
dos los atletas del pais.

La formacidn e historia del Comité& Olimpico Mexica--
no.- Adn cuando Miguel de Bé&istegut fue nombrado miembro del
Comité Qlimpico Internacional para México en 1901, en la na-
cién mexicana se mostro poco o ningln interes en el movimien
to olimpico hasta la celebracién de la VIII Olimpiada en Pa-
ris. Sin embargo, estimulados por la visita del Conde de --
Baillet-Lotour y los nombramientos del M4drquez de Guadalupe-
y de Jorge GOmez de Parada como miembros del Comite Olimpico
Internacional en 1924, Los deportistas mexicanos empezaron-
a interesarse enormemente por el olimpismo.

"México esta despruvisto de toda organizacidn depor-~
tiva, a tal punto que ha tenido que reunir a varios hombres-
dedicados, que serdn los fundadores del Comite Méxicano y cu
ya primera preocupacifn serd obtener que cada grupo deporti-
vo esté regido por un comite directivo", leemos en un infor-
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me presentado por el futuro presidente del Comité€ Olimpico -
Internacional, Conde de Baillet-Latour a su regréeso a Europa.

Asf, el 23 de abril de 1923, reunidos por el deseo -~
comn de hacer participar a los deportistas mexicanos en los
VII juegos olimpicos, varias importantes personalidades crea
ron el Comité& Olimpico Mexicano.

Entre los fundadores mencionaremos a Carlos B. de Zze
tina, que asumi6 la primera presidencia hasta su muerte, Ro-~
sendo Arnaiz, Jose F. Escobar, Manuel Agquilar Herrera, Juan=-
Snyder un eficaz secretario general, Emilio Ahumada, Eduardo
Rodriguez y Tirso Hernandez quien sucedi6 a Carlos B. Zetina
y dirigio el Comité Olimpico Mexicano por casi 25 aios.

Los primeros Juegos Cantroamericanos y del Caribe se
llevaron a cabo en 1926 en México. Historicamente se trata-
de los juegos regionales mds antiguos patrocinados por el Co
mité Olimpico Internacional. Si la idea fue del Conde Bai--
llet-Latour, el joven Comité& Olimpico Mexicano supo materia-
lizarlo.

En 1951 el presidente del Comité Olimpico Internacio
nal, J. Sigfrid Edstrom, visit6 México y fue recibido por --
Marte R. GOmez, su colega en el Comité Olimpico Internacio--
nal desde 1934, y por un fogoso, entusiasta y ambicioso diri
gente deportlvo, reciente sucesor del Gral. Tirso Hernandez
en la presidencia del Comité Olimpico Mexicano, el Gral. Jo
sé& de J. Clarck. Hombre de ideas y acciones el Gral. Cla--
rck iba a convertir a México en una de las mds importantes -
naciones olimpicas mientras trataba de extender el olimpismo
y la solidaridad Olimpica en todo el continente. En 1954. -
México organizo los VII Juegos Centroamericanos y del Caribe
El presidente del Comité Olimpico Internacional Avery Brunda
ge estuvo presente y escribié en la revista olimpica: "Es--
tos juegos rueron la primera manifestacién internacional en=-
el magnifico nuevo estadio de Mé&xico, uno de los m&s bellos-
del mundo. Esta ubicado en el centro de la esplanada de Ciu
dad Universitaria que aloja a la Universidad m&s antigua del
hemisferio occidental”"., El afio siguiente, por los segundos-
juegos panamericanos, la organizacién mexicana se hace nueva
mente merecedora de todos los elogios.

Es asf que el Comité Olimpico Internacional arriesga
ba poco al atribuirle la celebraci6n de la XIX Olimpiada a -
México.

El Comité Organizador supo hacer frente a sus enor--
mes obligaciones en relacifn con el gran prestigioc de los --
juegos. El1 presidente del Comité Organizador Sr. Pedro Ra-
mirez Vazquez, es elegido Miembro del Comité Olimpico Intexr-
nacional en 1972. El Dr. Eduardo, después de muchos -~
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afos de ser miembro influyente de la Comisién Médica del Co-
mité& Olimpico Internacional paso también a ser miembro del -
Comité Olimpico Internacional 2 afos m&s tarde. La experien
cia adquirida por estos dirigentes, el valor de las instala-
ciones y la hospitalidad del pueblo mexicano el que se le --
confiara en Gltimo momento la organizacidén de los juegos pa-~
namericanos de 1975, planeados inicialmente para celebrarse-
en Santiago de Chile y posteriormente en Sao Paulo. Estos -
juegos fueron realizados bajo la direccidn del nuevo presi--
dente del Comité Olimpico Mexicano Sr. Mario Vdzquez Rana.

Los sucesivos presidentes del Comité Olimpico Mexica
no:

1923-1927 Carlos B. de Zetina.

1927-1951 Gral. Tirso Hernandez.
1951-1955 Gral. José de J. Clarck Flores.
1955-1959 Marte R. G6mez.

1959-1966 Gral. José€ de J. Clarck Flores.
1966-1972 Josue Saenz.

1972-1974 Arq. Pedro R&mirez Vézquez.
Desde 1974 Mario Vdzquez Rafa.

Los miembros del Comité& Olimpico Internacional para-
México:

1. Miguel de Beistegui, de 1901 hasta su muerte en-
1931.

2. Carlos Rincon Gallardo, Marquez de Guadalupe, de
1923 a 1924 fecha en que renunciés.

3., Jorge GOmez de Parada, de 1924 a 1927 fecha en -
que renuncid.

4. Dr. Moises Saenz, de 1928 a 1932 fecha en que rg
nuncié.

5. Marte Rodolfo Gomez, desde 1934 hasta su falleci
miento en 1973.

6. Gral. José de Jesus Clarck Flores, desde 1952 -=-
hasta su fallecimiento en 1971, miembro de la Co
misién Ejecutiva de 1963 a 1971 vicepresidente =~
del Comité Olimpico Internacional de 1966 a 1970

7. Pedro Rimirez Vizquez a partir de 1972.

8. Dr. Eduardo Hay a partir de 1974.

La organizaci6én del Comité Olimpico Mexicano estf --
formada de la siguiente forma:
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. Composici6n: El Comité Olimpico Mexicano incluye a-
los miembros del Comité Olimpico Internacional para México =~
(ex-oficio), a los miembros permanentes elegidos por la asam
blea general, a los miembros temporales delegados por las fe
deraciones nacionales y a los miembros hanorarios y eméritos.

La Asamblea General: Autoridad Suprema, incluye a -
todos los miembros del Comité Olimpico Mexicano. Se reunen=-
una vez al afio y puede ser convocada para asamblea extraordi
naria.

El Comité Ejecutivo: Elegido por la Asamblea Gene--
ral por un perfodo de 4 ahos durante 6 meses que siguen a la
clausura de los Juegos Olimpicos, el Comite Ejecutivo se com
pone de 1 presidente, 2 vicepresidentes, 1 secretario, 1 se-
cretario auxiliar, 1 tesorero y 3 vocales.

Financiamiento del Comité& Olimpico Mexicano: Este -
financiamiento est8 aseqgurado por diversos ingresos, entre -
ellos una subvencidén del gobierno federal.

Miembros del Comité Ejecutivo Actual: P.T: Sr. Ma-
rio V4zquez Rafia; Vicepresidente: Sr. Javier Ostos Mora; Se
cretario General: Guillermo Montoya Sé&nchez; Secretario Ad-
junto: Sr. Joaquin Badillo Sandoval; Tesorero: Ing. Jorge-
Padilla Irigoyen; Ms: Sr. Aaron Saenz Jr, Sr. Gastén Baraho
na Streber, Comandante Guillermo lacy IL6pez; M ex—-oficio: Sr.
Pedro R&mirez Vizquez y Dr. Eduardo Hay, miembros del Comité&
Olimpico Internacional.

El Estado Mexicano siempre ha sentido una profunda -
preocupacién por la superacifén deportiva en todos sus nive--
les, econdmicos, polfticos y sociales, por lo que incrementa
a todo lo largo y ancho del pafs el deporte en general, pro-
curando que &ste se lleve a cabo con el objeto de que la ju-
ventud esté sana fisica y espiritualmente; aportando ayuda -
econfmica para todas las manifestaciones del deporte por me-
dio de los organismos correspondientes.

Concluimos que el Comité& Olimpico Mexicano, es el or
ganismo superior en el, pafs que a nivel internacional pro--
mueve y anexa el deporte de aficionados al circulo de compe-
tencia de alto rendimiento.
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SUBSECRETARIA DEL DEPORTE

Por decreto presidencial del 4 de junio de 1976 espe
dido en la Ciudad de México y publicado el 7 de junio de - -
1976 en el Diario Oficial de la Federacién, se crea el Insti
tuto Nacional del Deporte como 6rganc pdblico descentraliza=-
do con personalidad y patrimonio propioc. Constituyendo el =~
6rgano Central del Deporte Mexicano. Esti encargado de coor
dinar las actividades deportivas de las instituciones pfibli-
cas y privadas, cuyo objetivo es promover el mejoramiento fi
sico y moral de los mexicanos a través del deporte.

A su crec.:i6n El Instituto promovis el deporte como-
una actividad que debiera estar al alcance de todos; se ini-
ciaron los primeros pasos para coordinar las tareas bajo nor
mas nacionales y un programa que cubriera el calendario de-—-
portivo del pails.

Cumplida satisfactoriamente la étapa de instituciona
lizar el deporte mexicano y, ante la creciente importancia -
que adquiere la préctica del deporte y la educacidn fisica -
y con el fin de coordinar éstos, a niveles mis elevados en -
la jerarqufa de las instituciones nacionales, el gobierno de
la reptiblica, cred la Subsecretarfa del Deporte, sustituyen-
do en funciones al Instituto Nacional del Deporte.

La Subsecretarfa del Deporte creada por el Reglamen-
to Interior de la Secretaria de Educacién PGblica, el 20 de-
Enero de 1981, de acuerdo a la reestructuracidén orgdnica de-
la Secretaria de Educacién Pdblica, es un organlsmo eminente
mente normativo, que tiene como metas superiores: planea, =--
programa, organlza, dirige, controla y evalda el funciona~ =
miento de las unidades administrativas que dependen de ella,~-
siguiendo la indicacién y aprobacién precisa del secretario-
de Educaci6n PGblica; y siempre, de acuerdo con el titular -
del ramo educativo, es su responsabilidad expresar la buena-
marcha y conduccién de los estudios y proyectos que se elabo
ran en las unidades a su cargo, asi como la formulacifn de -
los proyectos y leyes, reglamentos, decretos, acuerdos y Or-
denes de su competencia.

La Subsecretarfa del Deporte, tiene a su cargo la --
proposicién previo estudio respectivo, de las medidas adecua
das para mejorar las condiciones generales y particulares --
del &rea de su dominio, asf como la facultad necesaria para-
la reorganizacién pertinente en el entendido exacto de mejo-
rar, fomentar, administrar y desarrollar la educacién fisica
y el deporte no profesional en México; por tanto, es tarea -~
fundamental de la misma, proponer objetivos, planes y progra
mas unidos a sus respectivos proyectos y presupuestos para -
el cumplimiento de las funciones para las que fue creada; de
esta manera, el control y evaluacién del cumplimiento de las
normas, politicas, planes y programas, es la funcifn y raz6n
primordial de su existencia.



ESTRUCTURA DEL DEPORTE EN MEXICO
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DEPORTE RECREATIVO

Adn cuando en forma intencionada, se confunden los -
términos Deporte Recreativo y deporte de competencia por ra=-
zones politicas o de publicidad corresponden a las institu--
ciones de cdracter social (gubernamentales o privadas) otor-
gar a la poblacifn, actividades deportivas con fines de ga--
lud, recreacifn y rehabilitacién.

Esto determina que instituciones como el Instituto -
Mexicano del Segquro Social, el Instituto de Seguridad y Ser~
vicios Sociales de los Trabajadores del Estado, el Consejo =~
de Recursos para la Atencif6n de la Juventud, la Asociacifn -
Cristiana de Jovénes, las Secretarfas de Estado, sindicatos-
y empresas comerciales o industriales desarrollen programas-
de orientacibn y promocifn de diversas actividades deporti--
vas, como parte de las obligaciones que tienen con sus traba
jadores y derechos habientes en el campo de la salud y la --
proteccidén familiar.

INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL

El Instituto Mexicano del Sequro Social es un orga--
nismo descentralizado del Gobierno Federal que tiene por fi-
nalidad garantizar el derecho humano a la salud, la asisten~
cia médica, la producci6n de los medios de subsistencia y -~
los servicios sociales necesarios para el bienestar indivi--
dual y colectivo de los mexicanos -

Concebida de ésta manera, la seguridad social se de-
fine como un proceso integral cuyo objetivo fundamental con-
siste en proporcionar los mecanismos para el desarrollo de -
las potencialidades humanas en todas sus facetas y en todos-
sus niveles.

Las actividades.deportivas de la Jefatura de Servi--
cios.de Prestaciones Sociales se iniciaron en el sexenio - -
1940-1946 durante la gestifn como Presidente de la Repdblica
del C. General Manuel Avila Camacho y como Director del Ing
tituto Mexicano del Seguro Social a el Lic. Ignacio Garcfa -
Tellez, donde surgi6 el primer programa social, cultural y -
recreativo con la organizaci6én de ligas deportivas de beis=-=-
bol, futbol y basquethbol para trabajadores del Instituto. -
En (1955-1956) se fundaron las Casas de la Asegurada, lo - =-
cudl di6 origen a la creacldn de los Clubes Infantiles y Ju-
veniles en 1958,

Posteriormente en 1972 se integrd la Oficina Nacio--
nal de Educaci6n Fisica, Deportes y Recreacidn, debido al in
cremento de la poblaci6n deportiva y a la netesidad de esta-
blecer principios técnicos de organizacidén y administracidn-
del trabajo.
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La permanente necesidad de superar los logros obteni
dos, marco una nueva etapa al instituirse por acuerdo supe--
rior, la Confrontacifn Deportiva Nacional del Instituto Mexi
cano del Seguro Social en 1973, realizando actividades depor
tivas a través de la Jefatura de Servicios de Prestaciones -
Sociales en cumplimiento al Tftulo Cuarto, Capitulo I, Arti-
culo 234 y Fraccidn IV de la ley del Sequro Social la cuil -
senala: "Las prestaciones sociales serdn proporcionadas me-
diante programas de promocién de la salud y el impulso y de-
sarrollo de las actividades culturales y deportivas y en ge-
neral todas aquellas tendientes a lograr la mejor ocupaci6n-
del tiempo libre".

Con fundamento en la concepcién de las Prestaciones-
Sociales para los trabajadores y sus familiares, no solamen-
te como la relacifn directa al incremento del salario real,-
sino ademés como la serie de actividades que tienden a mejo-
rar las condiciones de vida del trabajador, se realizaron 1m
portantes erogaciones en la construccién de Unidades Deporti
vas y Centros de Bienestar Familiar con la finalidad de ofre
cer mds y mejores programs de desarrollo social.

El crecimiento de la poblacién participante con es--
tas acciones, determino la necesidad de ajustar la acecién --
planificadora y conceptual de las Actividades Deportivas, en
Programas y Estructuras congruentes con la realidad nacional

Para estructurar las actividades deportivas del Ins-
tituto Mexicano del Seguro Social, partimos de la premisa ==
que mientras el hombre no disponga de los elementos para su-
perar sus limitaciones materiales y culturales, no podrd al-
canzar su pleno desarrollo y productividad, el deporte, como
es considerado en el Instituto Mexicano del Segquro Social, -
forma parte de los instrumentos para superarse.

Ante la obviedad de los beneficios de la pr&ctica de
actividades fisico-deportiva los grupos sociales y las insti
tuciones que estructuran y conforman, no pueden gino inte~ -~
grarla dentro de las herramientas e instrumentos utilizados-
para promover su desarrollo.

Esta forma de pensar, a permitido establecer un sis-
tema sencillo de organizacién deportiva en el cudl se ini- =~
cian los ninos, j6venes y adultos en las variadas experien--
cias de la educacién fisica y el deporte, se van determinan-
do las especialidades y a través de un proceso de seleccién,
se van conformando los deportistas en su campo.

La filosofia del deporte en el Instituto Mexicano --
del Seguro Social, tiene una razén de ser, en el estudio y -~
solucién de las necesidades del pueblo y en la firme deci- -
8i6n de entregarse a su servicio, como una misién fundamen--
tal de nuestra vida.
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La Educacién Fisica y el Deporte en el Instituto Me-
xicano del Seguro Social son factores importantes para la --
preservacién de la salud del individuo y el fortalecimiento-
de su personalidad con un profundo sentido social, cubriendo
las siquientes finalidades:

- Superar la energfia biopsicosocial del nifo, del -
j6ven y del adulto.

- Coadyuvar oportuna y progresivamente en su forma-
cibn integral positivo de conducta social.

- Descubrir y canalizar el sentido de la propia vi-
da a través de la sana expresién de sus emociones
Yy pasiones.

- Incrementar los impulsos y el dinamismo corpora--
les para desarrollar positivamente las iniciati--
vas individuales y colectivas.

- Ejercitar intensamente la voluntad, el trabajo, -
la responsabilidad y la cooperacifn; con base en-
valores universales, para lograr una mentalidad -
positiva constructiva y ganadora.

Su doctrina se orienta a: Observar constante y per-
manentemente las vivencias del individuo, asi como sus inte-
racciones sociales, identificar sus motivaciones e inquietu-
des, reccnocer sus proyecciones y su afan por una cabal y po
sitiva realizacién, a fin de, crear, por la investigaci6én, -
la organizaci6n y la administracidn, los recursos y medios =~
necesarios, para disfrutar los satisfactores suficientes que
permitan, con valores universales, el desenvolvimiento de la
humanidad en el dmbito de salud, alegria, optimismo y bienes
tar.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

En el ano de 1917 es creada la oficina "Educacién F1
sica Organizada "como dependencia de la Escuela Nacional Pre
paratoria dando asi paso a lo que pudiera ser actualmente el
més remoto antecedente de la Direccién General de Activida--
des Deportivas y Recreativas de la Universidad Nacional Autf
noma de ME&xico.

Fue justamente en 1917 cuando el Primer Jefe don Ve-
nustiano Carranza trazara un programa deportivo revoluciona-
rio, del que "hemos afiadido la instruccién militar® y en el-
cual quedaba englobada la propia Universidad: "Considerando
que la educaci6n fisica es la base de toda clase de cultura-
decfa al Congreso Constitucionalista y que el descuido en =--
que se encontraba entre nosotros era de urgente necesidad pa
ra promover la regeneracién de la raza, se ha emprendido en-
su favor una campafia vigorosa, estimulando los ejercicios ff
sicos de diversas clases, estableciendo campos de juego al -
aire libre..."

Son los estudiantes los que expresan la vida estu- -
diantil y deporte universitario en México, pues ya a fines =
del siglo pasado es la presencia de la preparatoria en San -
Idelfonso la primera en mencionarse.

La Universidad, consciente de su responsabilidad na-
cional como forjadora de hombres de vanguardia de un mundo -
sometido a una vertigiosa mutacién, ha dado pasos importan=--
tes en este aspecto ofreciendo a todos los miembros de la co
munidad, cada vez mayores oportunidades de enriquecer su ~ -
acervo intelectual y por tanto de realizarse en plenitud.

Este mismo camino evolutivo, en donde deben darse --
las condiciones propicias para la acci6n comprende no s6lo -
la transformacifén de las estructuras académicas y de las po-
sibilidades de acceso a las ciencias y a las humanidades, si
no de todo aquello que coadyuve a la formacifén del hombre ap
to, activo, preparado para la vida; y en esto, la vieja fra-
se de mente sana en cuerpo sano, no s6lo sigue teniendo ac~-
tualidad, sino adquiere, frente a las inconveniencias del de
sarrollo y las tensiones impuestas al hombre por la sociedad
tecnificada, un creciente valor fundamental.

La prédctica de los deportes, la cultura ff{sica, no ~
son sblo posibilidades de distraccifn, sino condiciones nece
sarias para mantener la salud mental de los individuos y la-
comunidad.

La Universidad Nacional Autfnoma de México, princi=--
pal centro del pafs y uno de los pilares fundamentales de ==~



113

cambio y transformacién de nuestra sociedad, considerdé conve
niente intervenlr en forma dindmica con su acci6n transforma
dora, en el sector deporte, la cultura fisica y la recrea- -
cibén, al estructurar la antiglla Direccidén General de Activi-
dades Deportivas y crear el Patronato Deportivo de la Univer
sidad Nacional Aut6noma de México segfin acurdos del Sr. Rec
tor Dr. Guillermo Soberdn Acevedo del 15 de octubre de 1973=
y 20 de abril de 1974.

Asi, se inicia, en el deporte de la Universidad Na--
cional Auténoma de M&xico una nueva era cuyos logros han re-
percutido profundamente en el &mbito del deporte nacional.

Los objetivos que pretende alcanzar son:

a) Planear, organizar y dirigir el desarrollo de 1la
cultura fisica, deportiva y recreativa de la Uni
versidad, fijando los objetivos, politicos, pro-
gramas, horarios, procedimientos y mé&todos.

b) Formular un plan integral para el desarrollo de-
la cultura fisica, deportiva y recreativa, con ~
la participacién de todos los sectores interesa-
dos de la comunidad universitaria.

c) Desarrollar programas de promocidn, ensefianza e-
investigacifén deportiva.

d) Desarrollar programas de 1nvestxgac16n médlco-de
portiva y nutricional.

e) Determinar las necesidades presentes de instala-
ciones deportivas y elaborar un plan con las fu-
turas necesidades.

£) Coordinar la utilizaci6n fptima de todos los re-
cursos humanos ligados directamente con las acti
vidades deportivas y recreativas de la Universi-
dad.

La Direccifbn General de Actividades Deportivas y Re-
creativas, como la Universidad misma, debe estar preparada -
para afrontar necesidades siempre crecientes, determinadas -
por el volGmen de poblacifén que debe atender y por la evolu-
cifén propia de la sociedad en la cufl estamos insertos. Por
ello a la dependencia no se le di6 una estructura acabada, -
rigida, que obstaculizard la adecuacién a nuevas realidades.

El impulso que se da a las distintas formas deporti-
vas no obedece a criterios autoritarios ni a disposiciones -
verticales, que impidan el albedrio de los universitarios, -
pues en esencia el deporte es el uso libre que da cada indi-
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viduo a su cuerpo para procurarse placer, distraccién, diver
5i6n y entrenamiento, 1o cual no impide dar ‘estfmulo especf-
fico a los deportes mis completos, que son beneficios para -
la salud del deportista y de la sociedad.

Asi, la estructura del deporte en la Universidad Na-
cional Auténoma de Mé&xico es la suficientemente s6lida y fle
xible a la veéz para dar cabfida a las manifestaciones deporti
vas mis id6neas en nuestro pais, a las que por sus caracte--
risticas econfmicas, culturales y afn psicol6gicas, egtdn -~
mds acorde con el ser nacional, independientemente de que =-
también tenga cabida las aficiones de gran contenido de di--
versién, incluso algunas sofisticadas.

De esa manera, la estructura formal de la Direccién~
General de Actividades Deportivas y Recreativas consta de:

a) Subdireccibn de Actividades Deportivas y Recrea-
tivas. Su objetivo.es el de atender las necesi-
dades de la comunidad universitaria en general,-
proporciondndole un mejor desarrollo de cultura-
ffsica, deportiva y recreativa, incrementando su
capacidad ffsica con su eficiencia orgdnica me--
diante programas b&sicos y unifigados de fortale
cimiento fisico.

Sus funciones son: Planear, organizar, dirigir-
y controlar la ensefianza a nivel deportivo y re-
creativo, fijando los programas, horarios y pro-
cedimientos.

Coordinar la utilizacién 6ptima de todas las ins
talaciones, implementos y articulos deportivos =
propiedad de la institucién, de acuerdo a las ne
cesidades existentes.

b) Subdirecci6n de Equipos Representativos. Su ob-
jetivo es el de desarrollar los sistemas y méto-
dos adecuados para lograr integrar equipos repre
sentativos que alcancen verdaderamente niveles -
de competencia para la representacién nacional e
internacional de la Universidad.

Sus funciones son: Planear, organizar, dirigir y --
controlar el desarrollo de los equipos representativos, uti-
lizando las técnicas fiIsicas y deportivas més avanzadas.

Proporcionar la asistencia médica directa y los sis-
temas de nutricifén que permitan a los equipos representati--
vos tener la atencidn que se requiere en esta categoria.
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c} Subdireccifn Técnica de Educacifn y Pricticas pa
ra la salud. Su objetivo es 1nVestlgar y desa--
rrollar las técnicas y conocimientos para la. su-
peracién fisica y mental de la comunidad univer-~
sitaria. -

Sus funciones son: Planear, organizar, dirigir y =--
controlar la promocifén, la ensefianza y la investigacién de~--
portxva, fijando los objetivos, politicas, programas hora- -
rios, procedimientos y costos para el desarrolio de la cultu
ra fisica.

Desarrollar un programa b&slco y unificado de forta-
lecimiento fisico.

Desarrollar sistemas que permitan evaluar resultados
Actualizar y difundir las técnicas y conocimientos.

Determinar las necesidades de instalaciones deporti-
vas y elaborar un plan de acuerdo con las necesidades futu--
ras.

Subdirecci6n T&cnica de Educacifn y Pr&cticas para -
la salud. La formacifi de esta Subdireccién es de 4 Departa

mentos que atienden 4 programas b&sicos para la Direccibn Ge
neral de Actividades Deportivas y Recreativas a saber:

a) Programa de Bducacidn Y Précticas para la Salud.

b) Programa de Acondicionamiento F151co Especializa
do.

¢) Programa de Ingenierfa Deportiva.
d)} Departamento de Informitica.

d) cCoordinacién de Servicios Médicos. El objetivo-
general de esta coordinacidn es elevar el nivel-
de salud de la comunidad deportiva universitaria
que a .trav8s de la aplicacidén de los conocimien-
tos de la medicina del deporte.

Sus funciones son brindar atencién médica en los ni-
veles preventivos, curativos y de rehabilitacifén, durante la
prédctica y la competencia de los equipos representativos de-
la Universidad Nacional Aut6noma de Mé&xico, de los grupos --
universitarios que se dedican a la actividad ffsica, asi co-
mo también asiste a los pequefios integrados a la Organiza=- -
cif6n Pumitas.
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La Coordinacifn de Servicios M&dicos tiene también -
la funcién de capacitar a los recursos humanos con que cuen-
ta, asi como participar en la formacién de nuevos, no s6lo -
en el &rea médica o paramé&dica, sino en otras.

e) Coordinacién de Publicaciones y Desarrollo. Los
objetivos de esta coordinacién son:

1)

2)

3)

1)

Disenar mecanismos y objetivos promocionales
mediante los cuales se dé a conocer dentro -
de la Universidad y al exterior de la misma,
las actividades deportivas, recreativas, de-
educacidn y précticas para la salud y de cul
tura, gue se realizan a instancias de la Di-
reccifén General de Actividades Deportivas y-
Recreativas.

Proyectar dentro y fuera de la institucién -
la imagen din&mica del deporte universitario
atendiendo a la caracterfstica de que toda -
actividad deportiva constituye un complemen-
to en el proceso formativo de los universita
rios.

Estimular el interés de los universitarios -
por la préctica deportiva y recreativa.

Motivar entre los distintos sectores de la -
vida universitaria actitudes de simpatifa y -
apoyc hacia el deporte de la institucidn.

De acuerdo a la divisi6n de esta dependencia, el fun
cionamiento de sus 3 departamentos es el siguiente:

e 1)

2)

Departamento de Publicaciones. Realiza una-
labor informativa sobre todas las activida--
des de la Direcci6n General de Actividades -
Deportivas y Recreativas a través de 6rganos
institucionales como la GACETA-UNAM, Radio -
Universidad.

Departamento de Desarrollo. Realiza una in-
tensa labor propagandistica e informativa a-
través del disefioc y la elaboracifén de carte-
les, volantes, invitaciones, souvenirs que -
van desde distintivos y calcomanias, hasta -
llaveros y banderines; igualmente, es su - -
drea de disefo artistico se elaboran en su -
mayorfa los trofeos que la instituci6n otor-
ga a los ganadores de las competencias depor
tivas.
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3) Departamento de Control y Emisién. Majeja -
todo el aspecto administrativo de la Coordi-
nacién de Publicaciones y Desarrollo, es de-
cir, controla el manejo del presupuesto y =--
del material, buscando optimizar los recur--
sos asignados.

f) Coordinacién de la Organizacién Pumitas. Esta -
dependencia funciona como el enlace entre las me
sas directivas de la Organizacifn Pumitas de ca~
da uno de los deportes que cultiva la organiza--
cibén, y la Direccifn General de Actividades De--
portivas y Recreativas. La Coordinacifn tiene a
su cargo todos los aspectos de técnica deportiva
y recreativa que se ponen eén prdctica con los ni
hos, hijos o familiares de estudiantes, maestros,
investigadores y trabajadores de la Universidad-
Nacional Auténoma de México.

g) Coordinaci6n de Instalaciones. Esta dependencia
tiene a su cargo el control de canchas, gimnasios,
pistas y campos deportivos localizados en Ciudad
Universitaria. En la Coordinacifn se tramitan =
los permisos para utilizar esos lugares, asi co~
mo para los servicios médicos, de limpieza y man
tenimiento, y arbitrajes.

h) Comisién Reestructuradora de Futbol Americano. -
Fundada en 1974 para regular todas actividades -
de futbol americano en la Universidad Nacional -
Auténoma de M&xico, la comisi6n marca las direc-
trices sobre este deporte con base en procedi- -
mientos democréticos a través de un cuerpo cole-
giado y tripartita, en el que tienen representa=-
cién las partes:

1) Administrativa: Por conducto del presidente
y los vocales.

2) Técnica: Por conducto de los entrenadores.
3) Bstudiantes: Por conducto de los jugadores.

i) Unidad Administrativa. Su objeto es tramitar y-
controlar el suministro de recursos humanos y ma
teriales necesarios para la realizacién de las -~
actividades encomendadas a la Dependencia.

Sus funciones son: Formular el anteproyecto del pre
supuesto de la dependencia. Controlar la asistencia del per
sonal que presta sus servicios en la dependencia. Tramitar-



118

la adquisicién y controlar los bienes y/o servicios que re--

quiera.

En
trabajo en

a)

b)

c}

d)

e)

£)

3)

sus funciones, la Unidad Administrativa divide el
las siguientes &reas:

Contadurfa: Donde se elabora y controla el pre-
supuesto utilizado en la adguisici6n de material
en general, uniformes, inplementos para los gim-~
nasios y para el pago de viajes.

Personal: Esta divisi6n controla las altas y ba
jas del personal, asf como las partidas presu- -
puestales relativas al mismo.

Transportes: Tiene a su cargo el traslado de de
portistas a competencias dentro y fuera de la --
ciudad.

Correspondencia y archivo: Acumula y tramita --
las distintas informaciones relativas a cada una
de las subdirecciones, coordinaciones y departa-
mentos de la Direccién General.

Adquisiciones: Se encarga de las compras direc~
tas que efecta la dependencia, de la elabora- -~
cién de requisiciones y del control respectivo.

Almacén: Surte del material necesario a todas -
las oficinas, departamentos, coordinaciones y =--
subdirecciones.

Departamento de Formacién de Recursos Humanos: -
El objetivo fundamental es mejorar y actualizar-
los conocimientos y habilidades del personal téc
nico~deportivo entrenadores en jefe, ayudantes -
de entrenadores, monitores y administrativos que
intervienen en quehaceres deportivos de la Uni--
versidad Nacional Autdnoma de México,

Los afanes del mejoramiento y actualizacién de los -
trabajadores del deporte universitario, encuentran cauce a -
través de 2 sistemas de difusién:

a)

b}

Los Cursos de Actualizacidn,

El Programa de Formacidén de Recursos Humanos.

1os cursos tienen como objetivo apoyar y asesorar al
personal técnico y administrativo de la Direccifn General de
Actividades Deportivas y Recreativas en el desarrollo y re--~
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forzamiento de sus inquietudes profesionales. Los m&todos -~
que se utilizan siempre conjugan la enseilanza en el aula y -
la puesta en prdctica inmediata de lo aprendido; igualmente-
atendiendo a la realidad del deportista mexicano evitando -~
caer en la perniciosa imitaci6n de esquemas extranjeros. En
t&rminos generales, los cursos abarcan las 4reas de Meédicina
Deportiva, Psicologia, Pedagogfa, Administracifn, Té&cnica De
portiva e Idiomas, como actividad de apoyo.

La prdctica del deporte y la educaci6n f£isica, propi
cia la participacién del hombre en un campo de satisfactores
internos y externos, cuya funcidén primordial es brindarle -~
una real y palpable sensaci6n de bienestar y equilibrio bio-
psico-fisico.

La actividad deportiva produce en el ser humano, di-
versos efectos de orden intelectual, moral y social; permite
perfeccionar las aptitudes fisicas y mentales necesarias pa~
ra el trabajo, convirtiendose en factor que integra y eleva-
el espfritu de solaridad al coadyuvar en la conformacién de-
la nacionalidad.

El deporte constituye un medio calificado para el de
sarrollo de la educacidn, fomento de la salud, el entendi- -
miento y la convivencia pacifica entre los individuos, los -
grupos sociales y los palses.

La educacién ffsica y el deporte son fenomenos naci-
dos de la expresifn cultural de los pueblos, gue buscan en -
ellos, una positiva forma y una manera adecuada de la rela--
cién, compartir, participar, en una palabra: hermanar inte--
reses bajo la sana alegria de convivir con sus semejantes.

En nuestro deporte, complejo y variado, se requiere-
de un conocimiento profundo de todo y cada uno de los dife--
rentes elementos que de una manera y otra intervienen en es-
te fenomeno social, para que con base en la realidad se pue-
dan fincar los proyectos futuros teniendo como base un siste
ma informativo renovable y que cubre aspectos tales como: -—
las organizaciones deportivas responsables, deportistas, com
petencias, eventos, instalaciones, recursos humanos y todo -
aquello relacionado con el deporte y las ciencias aplicadas-
al mismo.

La relaci6n que existe entre la Administracitn y el-
Deporte consideramos que se basa en los puntos siguientes:

- El deporte es una forma de comportamiento humano-
y como tal tiene una serie de objetivos y/o metas
existiendo propdeitos individuales y colectivos.
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En toda manifestaci6n deportiva existe el ejerci-
cio de acciones administrativas INDEPENDIENTEMEN-
TE de que el o los deportistas tengan conciencia-
de ello.

El deporte deberd buscar tener: Eficacia, Efi- =
ciencia, y Congruencia.

El deporte debe identificar cuales son los objeti
vos que pretende tanto a nivel individual (objeti
vos individuales} como a nivel de grupo {(objeti--
vos colectivos).

El deporte ha sidoc entendido como una actividad -
humana no remunerada y puesto que no implica el -
intercambio econdmico no se ha tecnificado optima
mente su administracién.

El deporte debe buscar en la administracién la =--
ayuda para el logro de sus objetivos,



CAPITULO V
INVESTIGACION DE CAMPO

Este capftulo esta destinado a lo que es la investi-
gacién de campo, establecida en tres sectores: -Profesional,
amateur y recreativo~-, y a tres niveles: Directivo, entrena
dor y deportista. Queremos hacer notar, que sefialaremos los
errores mids importantes que creemos existen en el deporte y-
su manejo. Evidentemente hay muchos aciertos en la adminis-
tracién del deporte mexicano, pero nuestro objetivo es detec
tar las desviaciones que tiene.

Es cierto que existen muchos mas aspectos en cuanto-
al deporte, pero nos extenderiamos demasiado, es as{ como --
procuramos profundizar en algunos y analizar otros superfi--
cialmente, dando pauta para futuras investigaciones.

Para obtener la informacién de la problem&tica depor
tiva mexicana utilizamos como herramienta de investigacidn -
los cuestionarios.

la investigacidén abarca s6lo el Distrito Federal, lo
hemos hecho asi por cuestiones de tiempo, espacio y recursos,
pero creemos, por ser aquf donde se asientan los organismos-
rectores del deporte nacional, que la muestra refleja la si-
tuacidn existente en todo el pais.



DIRECTIVO

1.- De un concepto de Administracidn.

2.~ 2Utiliza el proceso administrative en la organizacidn? si no
éQué etapas son las que utilizan?

3.~ &¢Qué entiende usted por programa?

4. lSe utiliza un programa deportivo en la organizacién? si no
5.- ¢Qué objetivos persigue la organizacién?

6.- ¢Usted considera que se han logrado dichos objetivos? - si no
iPor qué?

7.- iSe elabora un presupuesto financierc para un periodo de tiempo determinado?
si no
¢Quién lo elabora?

8.-"¢Es suficiente el presupuesto? si no
¢Como se distribuye dicho presupuesto?

9.~ iQué entiende usted por Administraci6n de Recursos Humanos?

10.- ¢Qué etapas de la Administracifn de Recursos Humanos se utilizan en la or-
ganizacidn?

11.- ¢Como se selecciona alos entrenadores?




12.-

14.-

15.-

16.-~

17.-

19.-

20.-

21.-

¢Se les d& una capacitacidn a los entrenadores?

{Quién imparte dicha capacitacién?

¢Cada cudndo se imparte dicha capacitacién?

¢Quién selecciona a los deportistas?

1

$Qué método utilizan para dicha seleccidn?

{Considera usted que dicho método que se utiliza es el adecuado?
si no
iPor qué?

¢Como se refleja la crisis actual en el deporte (Nacional e Internacional-
mente)?

¢Qué tipo de becas e incentivos se le proporcionan a los deportistas?

{Considera usted que el deporte ests bien fomentado en México?
si no ¢Por qué?

Denos su opinidn sobre este cuestionario,

Nombre: Puesto:




—
]

ENTRENADOR

{Considera usted que la seleccién de los entrenadores es adecuada?
si no
¢Por qué?

¢Recibe usted cursos de capacitacién? si no
iCada qué tiempo?

¢Elabora usted un programa de actividades deportivas?
si no Espliquelo en forma general:

¢Cada qué tiempo se revisa dicho programa deportivo?

¢Quién selecciona alos deportistas?

¢Qué pasos se utilizan en la selteccidn del deportista?

{Considera que dichos pasos son los adecuados? si no
{Por qué?

{Cree usted que existe el suficiente nimero de atletas para competencias
nacionales e internacionales?

¢La organizacibn de competencias deportivas nacionales es eficiente
si no ¢Por qué?




10.~-

11.-

12.-

13.-

15.-

16.-

17.-

18.-

iConsidera usted que el calendario de compatencias es el adecuado?
si no {Por qué?

¢E1 ndmero de dinstalaciones deportivas es suficiente?

LEn donde se obtienen mejores resultados (Deporte individual o deporte -
colectivo)?
iPor qué?

tQue objetivos persigue usted como entrenador?

{Considera usted que sus objetivos se relacionan con los de la organiza-
cion? si no
tPor qué?

{COmo considera usted los resultados actuales en comparaci6n con los an-
teriores, anivel competitivo (de los Juegos O1impicos de 1968 hasta los
Juegos Panamericanos de 1983)?

{Considera que el niimero de entrenadores responde a las necesidades de-~
portivas actuales? si no

iCree usted que se le presta atencion debida a los deportistas destaca--
dos?

iPor qué cree usted que el deporte profesional tiene mis influencia en
una persona que el deporte amateur?




19.- (Considera usted que el tiempo gue le dedican los atletas al deporte es
el adecuado? si no {Por qué?

20.- ¢Considera usted que el deporte estd bien fomentado en México?
si no ¢Por qué?

21.- Denos su opinién sobre este cuestionario.

Nombre:




2.~

DEPORTISTA

¢Considera usted que la seleccibn de los deportistas es adecuada?
si no ¢Por qué?

éCree usted que existe el suficiente nimero de atletas para competencias
nacionales e internacionales?

iConsidera usted que el calendario de competencias es el adecuado?
si no éPor qué?

iConsidera usted que el ndmero de entrenadores y su capacidad es el ade-
cuado? si no LPor qué?

{Qué tipo de becas e incentivos se le proporcionan?

iCree usted que se le presta la atencitn debida a los deportistas desta-
cados?

¢Por qué considera usted que el deporte profesional tiene mis influencia
en una persona que el deporte amateur?

tConsidera usted que el tiempo que e dedica al deporte es suficiente?




9.- ¢Realiza otras actividades aparte del deporte?

10.-

11.-

12.-

13.-

14.-

15.-

16.-

¢Qué objetivos persigue usted como deportista?

éConsidera usted que sus objetivos se relacionan con los de la organiza-
cibn? si no

iConsidera usted que el nimero de atletas bien preparados es suficiente
para cubrir las necesidades competitivas tanto nacionales como interna-
cionales? si no {Por qué?

iConsidera usted que estd bien organizado el deporte en México?
si no éPor qué?

éConsidera usted que las instalaciones van de acuerdo a las necesidades
del deporte actual? si no iPor qué?

~————

iConsidera usted que el deporte estd bien fomentado en México?
si no {Por qué?

Denos su opinibn sobre este cuestionario.

Nombre:




RESPUESTAS DE LOS DIRECTIVOS

PREGUNTAS

. PROFESITONAL

ANATEUR

RECREATIVO

SEMEJANZAS

Iz

2>

tonjunto de técnicas para lograr la
méxIma eflciencia en la creacidn y
operacién de un organismo social.

ST Previslén,plansacién, organlza=
cién, Integracién, dirvecclén y con=
trol, ‘

. 0

Plan con fechas para el logro de un
objetivo, .

Esta de acuerdo el organismo de que
se trate. )

.

Sf. Es de scuerdo al organismo de -
qus se trate. :

La forma en que se organiza un }ecu_[
so, econbmico & material.

ST

La .forms para organizar y administrar
un recurso paso & paso.

La adecuada asoclaci6n de las federa
ciones deportivas.

Mantener la forma precompetitiva y -
competitiva del atlets,

No, por falta de rescursos.
A pesar de sllo los atletas demuss-~
tran buenas marces. L

$f.' Lo elabora cada federacién,
No existe uno an forme global,

Es la funcién coordinada de los recur
sos materfales, humanos y técnlcos, y
las actividades para lograr los obje-
tivos trazzdos, mejorar resultados,

SI Planeacidn, organizacidn, Integra
ci6n, direccidn y control,

Fljacién de actividades y etapas para
un perfodo determinado mediante el -~
cual se lograri el objetivo estable--
cldo m&s efsctivaments.

Sf, a través del control establecido
se datectan las desviaciones y se co
rrigen. Ademis de esto la calided -
compatitiva se este Incrementando.

$f. Lo hace cada depsndencla.

sf

sf

sf




RESPUESTAS DE L0S DIRECTIVOS

PREGUNTA!

PROFESIONAL

‘AMATEUR

RECREATIVDO

SEMEJANZAS

8

9r

107

12r

137

|L13

Obtensr ¢! miximo rendimiento de! per
sonal con base en los pasos que com==
prends el proceso. .

Reclutamlanto, selscclén, contrata=-
cidn, adisstramiento, desarrollo y =
remuneracién.

.

ton base & los sigulantss olementod:

 Conocimlento de la materla, saber en

sefiar o transmitir y gozar de respato
y autoridad. .. .

$f. Debe darseles.

Pentro de 1a organizacién, el perso-
natl con la preparacién adecuada, fus
ra de 1a organizaclén, centros o Iny
tructivos especislizsdos. -

Seglin las clrcunstancias que se pre-
santén. . .

- Depende de lo que se requiera.. Algy

N? es suficlents. Cada federacién =
tiene que limitarse,

Ayudar 8 un individuo para que sus =
recursos sean blen enceusados para -
su mejor manejo.

Se orlenta a las federaciones naclona
Jes sobre cuales aventos son los me-
Jores en su calendsrio y como distrl
bulr $u presupuesto para una mejor -
proporcién de sus seleccionas.

nas veces es por capacidad y conoci-
mientos y otras veces es de acuverdo
a disposiclones econbmices.

$7. De medlo nivel,

Catedrkt lcos especializados en su de
porte, auspiciados por diversos orga
nlsm;n Internacionales (CO1, ODEPA,-
etc,

Anuaimente,

Ko,

Deben hacerse programas & even-
tos que les redituen Ingresos.

Es aprovechar al méximo la capacidad
del personal con que cuents 1a orgs-
nizacién para que sean més eficlen=--
tes, en benaficlo de la Dlirecclibn.

£\ Director designa a su personal.
Se llenan requisitos para ocupar un®
puesto en los diferentes niveles.

Se toma en cuenta e! curriculum,

Por medio de exémenes de oposicldn -
segfin el pussto que se tenga vacante.

S{, Depende de las necesldades qus -
se tengan.

La unidad de capacitacién proporcl&u
fos técnicos o los soticita, para que
Impartan conferenclas sobre su depore
te, T

Cada afo o cada vex qua surgen las -
neces |dades.

st




RESPUESTAS DE LOS DIRECTIVOS

PREGUNTAS!

PROFESIONAL

ARATEUR

RECREATIVO

SEMEJANZAS

150

16¢

19

20r

€} Ofrector técnico.

Existe una tabla blisice do elementos
a califlcar, '

Depende de cada organizacidn,

Debe conocerse cada caso en particu--

Var, .

Los entrenadores.

0

De acuerdo & las necesidadey o metas
que se persigan, o bien tomando en .
cuenta sus marcas, buenas actuaclo-
nes, ademfs de aplichrselay tests -
fisicos y psicoldglicos,

s{. Con este metodo el entrenador ~
se da cuenta si el atleta esta en -~
forma y capacltado para competir en
un nivel alito.

En la escasez de recursos para las -
federaciones deportivas.

Becas mensuales para ayuda de trans-
portes, coleglaturas, allimentaclén y
hospedaje en el CDOM, ademds de be--
cas escolares,

No, Debido a que la destinan pocos
recursos.. Esta mal el dsporte en -~
México, existe mbs preocupacidn por
dar una imSgen politica que deporti-
va,

Los profesores y entrenadores.

Los programas tlenen dos fases:
Iniclacién deportiva y alto rendimien
to. La Inlclacién deportiva se subd]
. vide en: principlentas, Intermedios ¥
avanzados; de estas atapas se selec--
clona a o3 mis aptos.

Con esta clasificacitn se elimina an
un alto porcentsjs ia subjetividad.

Mayores restricclones para la préctl-
ca del mismo, Adem§s del incremento
del costo de implementos.

Becas para soclo-slumnos con cuslida-
des para destacar en algiin deporte.
A veces solo premios.

No., Existe duplicidad de funciones -
en las Iinstituclones deportivas, Lla
adminlstracidn de las mismas es mala.




RESPUESTAS EMTRENADORES

|PREGUNTAS "PROFESIONAL AMATEUR RECREATIVO SEMEJANZAS
17 Se seleccionan pracipitadamente. Se hace algunas veces por recomends | Muchos entrenadores son empfricos; ~ | No es bueno
. clédn. les faltan conocimientos,
2t Cado que tlenen oportunidad. los to=~ .| No todos son buenos. De acuerdo a s facl!idades que se- | Si lo reci-
man. No se o exlgen, las den. : ’ ben.
-
.
3 Pretemporada-temporada. Preparacién genaral, precompetitiva Do acusrdo a la Institucidn de activi) Si se ela--
. y competitiva. ) dad a dcurrplllr. bors.
4 Cada semana. Cada semsns y cada afo e genaral Cada afo.
3] E) entrenador junto con el cusrpo == Las federaciones correspondientes. El entrenador.
técnlco. -
6 Los entrenadores de los blsicos los De acuerdo a participacién en aven- De acuardo a condicliones flsicas, -
promusven y la Junta técnica lo == tos. Y de acuerdo a marcas, fuerza, resistencla, etc. '
acepts o rechaza.
Tt “nterviene ol aspecto téenlco, the- Puede Ir mejoraddo marcas. No exls Son los que requlere un buen depor= Si son ade~
tico, ffsico 'y psicoléplco. te otro mejor. tista, ' cuados
8 Hay cantidad pero poca calldad, No estan en un nivel adecuado. Fal | Hay muchos organismos en Néxico y no | No.
: . . ta apoyo del gobierno, por lo cual ssten coordinados.
. se.retirsn muchos buanos deportistas,




RESFUESTAS ENTRENADORES

PREGUNTAY - PROFES IONAL AMATEUR RECREAT I VDO SEMEJANZAS
9 si se sigue un regiamato que funcio | Na. Se siguen situaciones rutinarias.| No hay dirigentes capaces. Se axigen
ns bien. No se delimitan las categotlas. resultados sin estar preparados.
10+ Es demasiado largs la temporada. Son pocas {las ganas) el entrenador -} Si es bueno,
' . no puede opinar algunas veces, !
1 ‘ST son suficientes. . son suficlantes pero no se les da al Son suficlentes pero no se utitizen. | Si son sufi
uso adecuado. clentes. *
127 individual, Existe deficliente prepa | Individusi, Es mds dIffcll acoplar =] Individual, Por cusllidades innatas. | Individual,
racién desde las primarlas. Destacan| un conjunto, las probabllidades de -- .
pog méritos proplos. tflunfo son menores.
13r ‘Lograr que el equlpo obtenga trlun- Mejorar el nivel de los atletas y lo Que e) deportista sea una persona de
fos. , grar que se forme [ntegramente. bien y logre una superacién personal.
(LT st. Si, se trata de suparar al atleta. No. La organizaci6n plensa como Ins
titucidn, el entrenador plensa en los
atletas.
. . . , )
15+ Se ha evoluclonado poco; otros pafl- Se majora lentamente. No se ha avanzado porque falta spoyo

16¢

sey evoluclovun mis répldamente.

del goblerno.

No.




RE SPUESTAS ENTAEMADORES

SENEJANIAS

personas desde pequaflas.

ganismos que no esten coordinados =
entre si. .

Pnecunnsl PROFESIONAL "AMATEUR — RECREATI VO
17r Falta #poyo. En algunos casos sf. Depende de los | Ko les Importa. No.
. tntereses federativos.
182 Por 1a enajenacidn da los medios de Por la obtencién de gananclas. Por 1a posiciSh acondmica y publicita
comunicacidn, : ria que da.
19¢ Se le da poco tiempo al deporte de En algunos casos, dependiendo de las| No, muchos tfiensn que trabajar y es-
alto nivel, facilidades que se les den. tudiar, para alcanzar buen nivel ne-
. . cesitan entranar muchas horas.
20r No se las educa Fisicamente a las = No hay organizacifn’, Hay muchos or | Hay mucho dinero que se malgasta.




RESPUESTAS DECORTISTAS

PREGUNTAS

PROFESTIONAL

AMATEUR

RECREATHVO

SEMEJANIAS

‘!r

ks

l

$! se obarva al slemento donde a3
fusrzas bisicas; su calidad es cons
tatada por sl entransdar.

$i. A nlvel nacional hey suficlen-
tes, solo que & nivel internacional
hay muy pocas, devido a2 ia mala ore
paracion mental princlpsimante.

Ho. Es demasliado largo, !fay dema-

siados equipos.

Ho Falta gente bien preparada y ca-
paz de discipliiner,

Prinas @ Incantivos por cads triunfo.

No, Yo se toma en guenta al atleta
que tiene posibilidades de sobress-
1ir sino al que tiene el respaldo -
de personas que Influyen en la sa~-
leccidn (Dlrectivos). Mo se forma

al equipo completo por 'fatts de --
presupuesto’, - -

No. Al lIrse apaqeando 1a inculetud
del atleta por culpa de los Direc~
tivos, los que quedan tiensn que ==
competir en varlas pruebas, lo que-
va en daecrimento de su calidad,

o, Mo son suficlentes las compaten)
clas qua se tienen. A nivel inter-<
naclonal no se le da fogueo.

Ko. Son pocos los busnos. Les fal
ta espectalizacién, no se aprovechs
la estancia en HExlco da los extran
Jeros capaces. - e

A veces nlimentacidn e implementos -
deportivos; pero‘en general no se -~
tes aroparciona nada, excepto proble)
mas,

Ho. Ko se toman en cuenta los conp
clmientos técnlcos y capacidad en -
genersl; iAtervienen intereses par-
ticulares, de los dirigentes depor~
tivos; no se atiends al aspecto de-
portivo.

I3l o)
Ko, Pero con los elenentosique se =
cuentan se podrls ccmenzar para te--
nar unk mejor representatividad.

IS

o, Esta hecho sisledamente de otray
compatencias tanto'en Importancia ~-
como en nimero.

No, favien muchos; loy Lapacas son -
miy pocos.

Ninguna. el competidor saw adelante
por si solo; tuando logra triunfos -
tas dirigentes deportivos lo usan - ~
solo para "pararse al cuello’,

No.

llo,




AESPUESTAS DEPORTISTAS

PREGUNTAS

PROFESIONAL

ANATEUR

RECREATIVDO

SENEJANZAS

6r

7r

e

Si, paro se les "Infla' demaslado vy
les falts concentracién. Y acoltum-
brarse ai xito, E

Por medios de comunicacifn y los in]

terases creados por empresas fuer-

tes; ademis por la. utllflcclén ecg]

némica,

Pudlendols dedicar mucho mbs tlempo
al deporte algunos‘'no lo hacen.

SI, Estudlar.

Conseguir triunfos qua traen como -
consscusncle utlsfacclonu sconém!
cas, .

L1

No. ss les exige demasiado y se les
proporclona muy poco. Los dlrlgan--
tes axigen medallas y triunfos no -
apoyan sn nade,
clones,

Por la difusidn a través de los me-
dios de comunicacién, Por el estf-
mulo econmico. Pero a la vez se =
slents mids obligado a dar todo -
esfuerzo,

No. Se realizan otras actividades

durante ol dfa.- Y(3o) garsntTas no
se le pusde dedicar>Ylempo completo
al deporte..

St

Trabajer y estudlar,

Asistlir a una olimpliada, fograr una
superaclin lntogul y una satfsfac--
clén pcrlou!.

s,

Claro que hay excep|
‘ chén.

Al principio se les preta is aten~
clén paro luego los ignoran; genas-
raloente ga plerden buenos atletas
por no prutlrulol la dcvlda sten

Cusndd un atleta se le paga.por lo
que hace, esto lo va a hacer con -
mas entusiasmo, En el deporte ama
teur solo se encusntra con d‘lorgl
nlzaclén y burocratismo,

Devido a las diversas ocupacionss =
que tlene el deportista, Este no le
puede dadicar el suficiente tiempo-
a su deporte.

$i. TraBajar.

Supsrarse como deportista y como ‘pel
fona, )

st.

si.




RESPUESTAS  DEPORT1STAS
PREGUNTAS PROFESIONAL AMATEUR RECREATIVO SEMEJANZAS
12r Ho. Se desperdician buenos candi-| No. No existe un programa adecuado} No. Por la mala organizacibn, la -} nNo
datos por la mala preparacién de - | pars cbtener nuevos valores; no se falte de | centivos y motivacin no
los buscadores. La mala calidad set les da oportunidades a la gente qua | surgen atlbtas de nlval competitivo.
refleja en el nivel internacional-] se quiera dedicar ol deporte. .
principaimente, . . '

13 , No, Par falta de informacifn e In3) Nd. Por falta de dirigentes capa- |Mo, El deporte en Néxico es utilizs| No.'
talaciones deportivas. Ademas (n-=] ces. Los organismos deportlvos es~ ]| do con fines personales. Ademis la
tervienan Interesas particulares - | tan my burocrat lzados. Incapacidad de los organizadores se
ajenos al deporte. refleja en todo momento. .

the No. Las Instalaciones son buenas, Na; Son ahsoletas las instalacioneq SI. Pero no se utliizan en forma -
pero son mal aprovechadas, ‘por el deportivas en México, AdemSs son -] adecuada por 1a mala organizacibn.
exceso de deportistas, muy pocas esas Instalaciones.

187 ) No. Por falta de Informacién e - flo. Ho existe un organismo conslen No. La causa es la mala educacldn -

instalaciones deportivas. Aademss
intervienen I[nternses particulares
ajenos al deporte.

‘te de la necesldad actual del depor

ta; se fomenta solo el deporte pro-
fesfonal, Camblanllineamlentos cada
& aflos, no se preserva una planea--

cibn,

hacla el Yeporte, ademds.la Incapaci
dad de los dirigentes. Los medios -
de comunicacibn se enfocan solo al -
deporte profesional,




CONCLUSIONES DIRECTIVO

1. Se tiene un concepto muy vago de lo que es admi-
nistracién, algunos lo confunden con lo que es organizacién.
En las respuestas que nos dieron se nota claramente que el -
concepto fue copiado de libros té&cnicos; esto es l6gico en -
virtud de que la mayoria de los dirigentes deportivos no son
profesionistas y no reciben una capacitacién de como adminisg
tar los organismos deportivos.

2. Nuevamente se hace patente aquif el desconocimien
to de lo que es la administracién de un organismo deportivo-
y por lo tanto, el proceso administrativo. Algunos aseguran
que si lo siguen, pero la realidad es que ni siquiera lo co-
nocen y todo lo que manejan es una serie de actividades de--
sordenadas, hacié&ndose notorio en alqunos casos la repeti- -
cidén de funciones.

3. Las respuestas son un tanto vagas en cuanto al -
concepto de programa, pero se tiene la idea de lo que es; ~--
hace falta profundizar mds sobre el tema, asf se obtendrdn -
mejores resultados.

4, Todos tienen un programa deportivo pero no cono-~
cen las etapas que lo comprenden y si los resultados son sa-
tisfactorios o no, aungue siempre aseguran gque si lo son.

5. Los objetivos que cada organizaci6n tiene traza-
dos no son muy claros, y en parte esto influye en que no se-
logren; ademds de que en nuestro pafs cada organismo fija --
sus objetivos sin tomar en cuenta a las dem&s organizaciones,
trayendo con esto una separacidén de objetivos, ademis de es-
to, no se tiene un objetivo general entre todos los organis-
mos deportivos.,

6. Algunos directivos aseguran gue si se estdn lo--
grando los objetivos trazados y el reflejo de ello, es el su
puesto incremento en el nivel competitivo de los atletas. -
Otros culpan a la escaces de recursos de los organismos el -
no lograr esos objetivos, aunque aceptan que a pesar de ello
los atletas mejoran sus marcas. Lo cierto es que a nivel in
ternacional no se ha visto aGin ese mejoramiento en la cali--
dad deportiva.
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7. Las instituciones deportivas elaboran en forma -
aislada su presupuesto (cada federacidn, cada evento, etc.).

8. No es suficiente el presupuesto; esto hace supo-
ner que no existe una distribuci6n adecuada de dicho presu--
puesto, al darsele mayor importancia a algunas actividades -
que a otras que también lo requieren, se dejan de cubrir - =-
ciertas necesidades, principalmente las de atencidn a los de
portistas.

9. BAgquf no se tiene una idea muy clara de lo que es
la administracifén de recursos humanos, solo conceptos muy ~-
aislados. S6lo se busca obtener el miximo rendimiento del =~
personal para beneficio de la direccién.

10. No se tiene el conocimiento exacto de los pasos
de la administracidn de personal. Es muy variada en cada or
ganizacifn deportiva la forma de llenar las vacantes que tle
nen, en todos los niveles, pero principalmente en la de los-
deportistas, pero otras veces lo hace el directivo, atendien
do cada uno factores totalmente diferentes.

11. Cada organizacién tiene su propio procedimiento
de seleccifn de entrenadores: algunos por medio de exdmenes
de oposicién para elegir al que tiene mayores conocimientos-
y capacidad; otros la hacen de acuerdo a disposiciones econd
micas que se tengan. Pero también es cierto que algunos en-
trenadores obtienen el puesto por las relaciones amistosas o
de parentesco que tienen con los dirigentes deportivos, aun-
cuando estos entrenadores no tienen la capacidad suficiente,
y prueba de ello son sus constantes fracases.

12. 51 se les da capacitacidén a los entrenadores, -
pero muchas veces, por el poco apoyo econfmico, esos cursos-
de actualizacién son de bajo nivel; otras veces la iniciati=-
va de actualizacién corre a cargo del propio entrenador gque-
tiene gque solventar los gastos del curso &l mismo.

13. Cada organismo elige al personal que va a dar -
la capacitacién; depende del sector y de los recursos econd-
micos que se destinen para ello. No existe un organismo cen
tral que se encargue de manejar ese aspecto, que ponga en --
contacto a los especialistas en cada actividad deportiva con
el organismo que lo solicite.

14. Generalmente asisten a capacitacidén cada afio o~
cada vez que surge la necesidad. Puede considerarse que es-
poco, comparado con el avance tan rdpido que se tiene en el-
mundo deportivo; el surgimiento de nuevas técnicas y procedi
mientos lo reflejan, ademds de la enorme importancia que se-
le esta dando al aspecto cientifico en el deporte.
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15. Los entrenadores y técnicos seleccionan a los -
deportistas. Esto no es totalmente cierto, ya que muchas ve
ces la decisién de que se elija cierto deportista es del di-
rectivo, lo cual resta autoridad a los entrenadores, ademds-
esa seleccifén casi siempre es mala, ya que no se logrardn =--
los objetivos planeados por el entrenador.

16. La seleccién de cada deportista se hace de = =
acuerdo a sus méritos, gque generalmente son las marcas que -
dd, o bien mediante una tabla de elementos a calificar. No~
se hace un estudio profundo en esa seleccidén, ademds algunas
veces el dirigente hace esa seleccién directamente, descono-
ciendo totalmente las condiciones que se tienen que cubrir.

17. Aseguran que el método de seleccién es el ade--
cuado, pues el entrenador se da cuenta de la capacidad que =~
tiene cada deportista, pero también se desconocen las habili
dades y capacidad que pueda tener ese atleta en alguna otra-
actividad deportiva en donde pudiera destacar mayormente.

18. Sefalan los dirigentes que la crisis afecta al-
deporte en la escaces de recursos para adquirir implementos-
y en general para cada organismo deportivo, aunado a lo ante
rior debemos indicar también, que la mala distribucién que -
se hace de los recursos da como resultado gue no alcancen --
los mismos.

19. Los dirigentes deportivos aseguran que se les -
proporciona becas de todo tipo a sus deportistas; la verdad-
es que no se les proporciona lo que necesitan, ni aun siendo
los mds destacados deportistas; existen, claro, excepciones,
pero solo para aquellos gue van con los intereses particula-
res de cada dirigente ¢ institucién.
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CONCLUSIONES ENTRENADCR

.

l. la seleccifn de los entrenadores no estd basada-
en una buena medida. Dicha selecci6n se hace tomando en ~ -
cuenta las relaciones que tengan los entrenadores con algu—-
nos directivos. Muchos entrenadores son seleccionados preci
pitadamente, para cubrir alguna necesidad que se tenga, y mu
chas veces ese entrenador no cuenta con los conocimientos ne
cesarios. Aunque es cierto que algunos cuentan con todos -~
105 requisitos gue debe tener un buen entrenador, a muchos. -
les falta preparacifn y su dnica base es la experiencia.

2. Casi todos los entrenadores toman cursos de capa
c1tac16n, cada afio por lo menos, pero lo cierto es que no se
les exige que los tomen, muchos lo hacen por iniciativa pro-
pia, y no todos los cursos son buenos, ademds de que no siem
pre gozan de facilidades. El poco interes de los directivos
y la escacez de recursos de los entrenadores no les permite-
a éstos asistir a buenos cursos que casi siempre son en el -
extranjero.

3. Todos los entrenadores elaboran su programa de--
portivo; en cada sector y en cada institucidn es diferente,-
todo depende de las necesidades que se tienen que cubrir y -
las competencias en que se participard.

4. De acuerdo a la temporada se revisa ese programa,
es decir, a veces es cada afo, cada semana o cada evento.

5. La seleccifn de los deportistas la hace el entre
nador y/o el cuerpo técnico. Para el aspecto Olfimpico lo -
hace la federacién correspondiente; aquf es necesario sena--—
lar que el entrenador nacional algunas veces no es el que ==
elige al deportista, tiene que trabajar con los que le man--
den.

6. Los pasos para seleccionar al deportista varfan-
en los tres sectores, asf{ en el profesional los entrenadores
de fuerzas bdsicas promueven a los deportistas al primer - =
equipo; en el sector recreativo se toma en cuenta al que tie
ne ciertas condiciones f£isicas basicamente, y en el sector =
amateur a los ganadores de diversos eventos y los que cum- -
plen ciertas marcas.
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7. Consideran que son adecuados los procedimientos-
de seleccidn; pero la verdad es que solo en el sector profe-
sional se hace un verdadero estudio de seleccién en el que -
se atienden aspectos fisico, técnico, tdctico y psicolégico,
aunque algunas veces por causas "desconocidas" no son bien -
manejados esos aspectos; en los otros sectores solo se toman
en cuenta las condiciones fisicas del atleta y las marcas =~-
que realiza.

8. Existen pocos atletas buenos en México porque no
hay apoyo por parte del gobierno, es decir los organismos de
portivos. Hay muy buenos atletas que se retiran por no te--
ner las condiciones econ6micas principalmente, para poder --
hacer carrera, y esto es realmente una pérdida porque hay --
cantidad pero no calidad.

9. La organizacién de eventos es buena en el sector
profesional porque se tienen las condiciones econémicas gra-
cias al apoyo de firmas comerciales, cadenas de televisién,-
etc. En los otros sectores es mala debido a la incapacidad-
de los dirigentes y a la mala utilizacién de fondos.

10. El calendario de competencias es malo, porgue -
mientras unas veces es demasiado largo, otras veces resulta-
demasiado corto.

11. El nfmero de instalaciones deportivas es sufi--
ciente pero el uso que se les da no es el adecuado, algunas-
instalaciones se les restringe en su uso a los deportistas,-
otras estdn saturadas.

12. En México el deporte individual destaca mds so-
bre el deporte de conjunto debido a varias circunstancias, -
primero porque es mds fdcil trabajar con una sola persona =~
que tratar de acoplar un conjunto, segundo, gue los nifios no
tienen una buena educacifn fisica desde las primarias, y s6-
lo por méritos propios destaca un atleta; no hay un progra-
ma definido de preparacién ffsica. Hay deportes en los que-
para su prdctica no se requiere de equipo o aparato especial
es ahf donde destaca el deportista mexicano, puesto que lo -
puede practicar en cualquier parte, sin embargo hay otros de
portes que si requieren de equipo y aparatos especiales que-
s6lo se encuentran en determinados lugares y a los que no to
dos tienen acceso.

13.  El entrenador en el sector profesional busca --
triunfos, mientras que los entrenadores de los otros secto--
res buscan que el &tleta alcance un cierto nivel, logren una
superacién personal y se formen integramente.

14. La organizacién deportiva profesional busca los
triunfos, algunas otras organizaciones si buscan la supera--
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cién del atleta, otras s6lo se preocupan por subsistir como-
institucién, no se preocupan por los deportistas.

15. Se ha tenido un avance lento en el deporte mexi
cano, compardndolo con el de otros pafses. EIl problema radI
ca fundamentalmente en el hecho de que cambian lineamientos=-
cada seis anos, aparecen y desaparecen organizaciones.

16. No existe el suficiente ndmero de entrenadores-
bien preparados, muchos son empfiricos, les falta conocimien-
tos.

17. No se les da el apoyo debido a los atletas des-
tacados. Ese apoyo depende muchas veces de los intereses fe
derativos, pero s6lo en casos muy especiales.

18. El deportista prefiere mis el deporte profesio-
nal por la enajenacidén de que es objeto por los medios de co
municacién, por la obtenci6n de ganancias y por la posicidn=
econfmica y publicitaria que d4. No se le promueve al depor
te amateur.

El deporte profesional es el espectdculo, donde el -
deporte por el deporte desaparece, el juego adquiere caric--
ter de mercancia, y por ello, se jugard de acuerdo a las exi
gencias econSmicas del club e institucién a que el deportis-
ta pertenezca.

Es aventurada la afirmacidén de que el deporte posee-
ya actualmente las caracterfsticas de una pr&ctica de masas.
Tales caracteristicas en cambio, se afirman mucho m&s en el-~
orden del deporte espectdculo., O sea gque el deporte no lo -
practican ordenadamente las masas, sino que estas se sirven-
de los medios de comunicacifén para gozar de su espectdculo -
deportivo.

Cabe preguntarse, si el deporte profesional puede --
considerarse como auténtico deporte. Hay gquienes responden-
afirmativamente por cuanto estiman gue la prdctica deportiva
no pierde sus caracteristicas intrinsecas por el mero hecho-
de su transformacién en actividad profesional. Otros, juz--
gan que esta prdctica cambia de naturaleza cuando el intere-
sado encuentra en ella su medioc de existencia aquf, el deseo
de vencer prevalece entonces sobre la necesidad de relajarse
y cultivarse. El deporte profesional podrd tener efectos be
néficos sobre el deporte aficifn, a tftulo de lo gue comun--
mente, han dado en llamar, el efecto de demostracidn.

19. Una gran cantidad de deportistas con facultades
y capacidad para destacar en el deporte, se estancan o se --
pierden por el poco tiempo que lo dedican al mismo, pues la-
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gran mayorfa necesita trabajar para solventar sus gastos, -~-
ademds de que algunos estudian también.

20, No esta bien fomentado el deporte en México por
la mala organizacifn; la incapacidad de los dirigentes; los~
organismos deportivos no cumplen verdaderamente con la fun--
cién de llevar el deporte a todos los sectores y fomentar su
prdctica, ademds de que se interfieren en sus funciones, - -
unos con otros.
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CONCLUSIONES DEPORTISTA

1. No es adecuada la seleccifn del deportista en el
sector amateur y recreativo, puesto que intervienen factores
ajenos al deporte, es decir que se le da preferencia al atle
ta que tiene el respaldo de los dirigentes deportivos, y mu-
chas veces no se le da oportunidad al que verdaderamente tie
ne posibilidades de destacar en el deporte. La seleccifn --
del deportista es mis adecuada en el sector profesional ya -
que el deportista se va promoviendo hasta que tiene la acep-
tacién del entrenador.

2. Para competencias de importancia no existe el su
ficiente nGmero de atletas. No se trabaja en serio con los-
que tienen calidad.

3. No es adecuado el calendario de competencia, ya-
que muchas no son de calidad, solo algqunas cuantas. A nivel
internacional no hay foqueo. Esto es debido a la mala pla--
neacibn de actividades competitivas y al poco interes que le
dan los dirigentes a competencias de importancia.

4. Existen pocos entrenadores buenos y no se aprove
cha la capacidad de estos para hacer escuela., A otros les -
falta m4s especializacién.

5. S6lo alguos deportistas gozan de becas y pocos -
de &stos las merecen y necesitan. En general el atleta tie-
ne que solventar, el mismo, sus gastos; no tiene apoyo econd
mico de la organizacidn deportiva a la que pertenece. En es
te aspecto s6lo los deportistas gozan de estos beneficios.

6. No se les da la debida atencifn a los atletas —--
destacados, se les explota demasiado y casi no se les da na-
da a cambio. Se pierde la motivaci6n y desperdician buenos-
elementos.

7. Al existir un mayor nmero de recursos en el pro
fesionalismo su organizacién es mejoxr, lo que no sucede en -
el. sector amateur, agregando ademds a lo anterior, la difu--
8i6n extensa del deporte profesional por los medios de comu-
nicacién, que hace m4s atractivo para el atleta la incursién
en el deporte profesional, pues estard mds mot1vado por la -
obtencién de beneficios econémicos.
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8. Los atletas no le dedican el debido tiempo al de
porte, pues tienen que estudiar y otros trabajar para mante-
nerse, ya que es cierto gue no tienen el futuro asegurado.

9. La mayoria de los atletas estudian y/o trabajan-
aparte de la prdctica del deporte. La mayorfa de los atle--
tas de alto nivel carecen de recursos.

10. Todos buscan una superacién tanto personal como
deportiva, a algunos profesionales les atrae mds que nada la
remuneracidén econémica, de ahf que busquen triunfar a toda ~
costa.

11. Aparentemente los objetivos del deportista van-
de acuerdo con los de la organizaci6n deportiva a la gue per
tenece, pero lo cierto es que muchas veces los dirigentes 53
lo buscan una imagen a través del deportista destacado.

12. No existe el ndmero suficiente de deportistas -
buenos porque no se sigue un programa bien elaborado; no hay
atractivos para el atleta con posibilidades de destacar, ade
m&s de que no se les dan oportunidades; otras veces es mala-
preparacién del atleta.

13. Es mala la organizacién del deporte en México -
porgque mucha de la gente que se encuentra al mando de las --
instituciones deportivas no esta capacitada para manejarla -
adecuadamente; existen muchos intereses particulares, aun -~
dentro del profesionalismo. Esta mala organizacién provoca=-
interferencias dentro de los organismos m&s importantes, la-
falta de coordinacién entre ellos es notoria.

14. si hay el suficiente ndmero de instalaciones pa
ra deportes muy populares, no asf{ en deportes poco fomenta--
dos o divulgados. E1l mal uso de esas instalaciones y el po-
co interés por mantenerlas en buen estado provocan una esca-
ces ficticia de las mismas.

15, La mala situacidn de deporte actual en México -
es producto de muchos factores, como son: la mala educacién-
fisica a los nifios, la incapacidad de los dirigentes, el cam
bio constante de programas, la aparicién y desaparicién cons
tante de instituciones deportivas, la mayor promocién del de
porte profesional por los medios de comunicacidn, etc.
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Al aplicar los cuestionarios, nos encontramos con al
gunos problemas, principalemente la negativa de respuesta a-
los mismos por parte de algunos dirigentes, lo cual nos hace
suponer que estdn concientes del mal manejo que hay de las -~
instituciones y dependencias deportivas. Es necesario seha-
lar también muchas personas nos proporcionaron la informa- -
cidén necesaria para llevar a buen efecto la investigacidn; -
su buena disposicién redundard en beneficio de las organiza-
ciones que manejan.
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En el siguiente capftulo presentaremos las alternati
vag y sugerencias que a nuestro juicio pueden tomarse en - -
cuenta para mejorar la administracidén del deporte mexicano y
Jrincipalmente lo que es la seleccién del deportista.

Debemos hacer una diferenciacién entre lo que es re-
creacién, educacién ffsica y deporte, puesto que sus fines -

son diferentes.

Recreacién,

Educacién Fisica.

Deporte.

Es la ocupacién del tiempo libre -
sin el objeto de retribucién econd
mica directa y que comprende el en
trenamiento, distraccién, diver- -
8i6n, fiesta-juego, pasatiempo, --
placer, regocijo, vacaci6n. Es un
cambioc en que se rompe la monoto--
nfa o el interés de una actividad,
para enfocarlas en otra drea gque -
proporcione los elementos antes --
mencionados.

Conjunto de acciones, ejercicios y
juegos, cientificamente creados, -
desarrollados y estructurados, con
el fin de desarrollar en forma in-
tegral, los aspectos bio-psico-so-
ciales del ser humano. Incluye el
deporte sin el fin de competencia=-
y la recreacién con fines de salud
mental y fisica.

Conjunto de ejercicios sistem&ti--
cos, organizados y perfeccionados-
que permiten el md&ximo de eficien-
cia de la expresidén corporal del -
ser humano cuyo objetivo es expre-
sarlo en competencia.



SUGERENCIAS Y ALTERNATIVAS

Deben fijarse perfectamente los objetivos que se per
siguen al seleccionar al deportista o entrenador, este es el
punto de partida. Las condiciones que deba reunir la perso-
na para ocupar el "puesto" deben estar adecuadamente defini-
das y no ser elegidos por las relaciones que se tengan con =~
los dirigentes. La seleccidn debe ser imparcial, aceptando-
solamente a los mds capaces. La atencién que se ponga en la
seleccién de los entrenadores es muy importante, ya que es--
tos deben cubrir entre otras condiciones, la experiencia, la
capacidad avalada por cursos de actualizacifn que haya toma-
do, conocimiento de diversas técnicas de entrenamiento (de--
mostrarlas), capacidad intelectual para transmitir conoci- -
mientos, etc. En la seleccif6n de los deportistas, los mds -
indicados para hacerla son los entrenadores y/o directores -
técnicos, ya que son los que pueden determinar mds precisa--
mente quienes tienen mayores probabilidades de sobresalir, -
lo adecuado del mé&todo de selecci6n se reflejard en los me]o
res resultados que se van logrando. El entrenador al ver1f1
car el buen estado de salud del atleta, su capacidad técni--
ca, té&ctica, su desarrollo en una estrategia de acuerdo a la
competencia, habilidad mental, el control psicolfgico para -
desenvolverse adecuadamente no permitiendo influencias que -
le hagan sentirse incapaz de lograr los resultados pretendi-
dos en cada competencia, su regularidad y dedicacién en su -

actividad, etc., lo ublcara en la actividad o especialidad -
donde rlnda més.

La exigencia, acompafnada del otorgamiento de todo ti
po de facilidades a los entrenadores para asistir a cursos =
de actualizaci6én, redundar8 en mejores resultados, de los --
atletas principalmente y contribuird con la organizaci6n pa-
ra el logro de los objetivos para lo que fue creada. Es - =
bien importante en este caso, que los organismos deportivos-
estén coordinados y existan intercambios de ideas para que -
sus entrenadores eleven su nivel de conocimientos. Debe -~ -
haber una comisi6én representada por las instituciones depor-
tivas m&s importantes, encargada de elaborar y programar cur
s08 de capacitacién; esta comisifn determinard la regulari--
dad de cada curso en base a estudios que haga para detectar-
el avance que se tiene en cada deporte y programar dichos ==~
cursos.
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Es bien imporoante que tanto las autoridades comc --
los entrenadores y en general las personas encargadas de ela
borarlo, sepan que es un programa; asi tenemos que programa-
es el conjunto de actividades o proyectos coordinados, capa-
ces de producir resultados homogeneos y cuantificables, con-
gruentes a la obtencidn de las metas del plan de operacién.-
Es el centro y objeto de asignacién de recursos, es la uni--
dad ejecutora de las metas asignadas, la unidad de la 'ges- =
tién y la unidad responsable de los resultados. Todo esto -
con el fin de que se hagan verdaderos programas en las insti
tuciones deportivas. Es importante que el programa deporti-
vo contenga sus objetivos generales, particulares, mediatos-
e inmediatos de acuerdo al plan especifico que determina su-
aplicacién. Deberd establecer especificamente a los elemen-
tos humanos a quien va dirigido (previa clasificaci6n), per=~
mitiendo que en su amplitud considere el acceso a la prdcti-
ca deportiva desde la mds temprana edad hasta la vejez. - =
Considerard sus antecedentes y establecerd su continuidad a-
fin de lograr una secuencia l6gica que ,ermita alcanzar al--
tos niveles en la competicién deportiva, asi como contribuir
a la utilizaci6n positiva del tiempo libre utilizando como -
disciplinas coadyuvantes e interdependientes a la prdctica =
deportiva, la recreacién y la educacifn fisica. Deberd esta
blecer concretamente la promocién, introduccién y perfeccio-
namiento deportivo permanente que permitird elevar el nivel-
- deportivo general. Debe contener la duracién y etapas en --
que se dividiese. Debe contener el mecanismo de seguimiento
de los deportistas principiantes, gue contemple el aspecto -~
médico y pedagdgico deportivo. Determinard la perspectiva -
que se espera lograr al término de su aplicacién. El progra
ma debe ser el resultado del concenso de experiencias, carac
teristicas y situaciones entre todos los participantes en ==
esa actividad.

El gobierno a través de los organismos deportivos de
be apoyar intensamente a aquellos atletas que tengan pOSlbl~
lidades de destacar, proporcionindoles todo lo necesario pa-
ra su desarrollo; es l6gico que entre tanta cantidad de de~--
portistas existan algunos que tengan la capacidad de sobresa
lir nacional e internacionalmente, Un buen programa de apo-
yo a los atletas evitard la desercién de éstos; as{ se con--
tribuir§ a que ezista un ndmero suficien.e de atletas con --
buena calidad.

La organizacifn de eventos debe llevarse a cabo pro-
porcionéndoseles todas las facilidades y apoyo a los encarga
dos de ello, de modo que éstos, elaboren bien el programa de
cada competencia, tomando en cuenta todos los factores que =
influyen en cada evento.
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Es de gran importancia, también, elaborar un calenda
rio de competencias de modo que tengan oportunidad de fo- <
guearse bien los atletas. Debe buscarse que sean verdaderos
eventos de competencia y no unicamente de participaci6n.

El adecuado uso de las instalaciones deportivas, man
teniéndolas siempre en buen estado y fomentdndo su buen uso,
a través de indicaciones claras a los deportistas, hard que-
no exista una escacez ficticia de las mismas.

La elaboraci6én de un adecuado programa general de -~
educacién fisica es necesaria; éste programa debe estar bien
estructurado de manera que se les pueda inculcar la aficidn-
y prédctica del deporte a las personas desde temprana edad, =~
s6lo asi se tendran verdaderos atletas, que se guien por un-
real sentido deportivo, y no lleguen a dejarse llevar por --
las recompensas econfmicas solamente. Se les creard asf un-
espiritu verdaderamente deportive, un espfritu de compafieris
mo, que le permita destacar en deportes de conjunto y no so-
lamente en los individuales. Al entrenador le serd mids f&--
cil acoplar a un conjunto de atletas, cuando éstos tienen --
una buena educacitn fisica; asf aprenderdn a compartir los =
triunfos y a aceptar las derrotas, y no se llegard a conver-
tir en un atleta egoista.

En todos los sectores se debe huscar siempre la supe
raci6n y una formacién integral tanto de directivo como del-
entrenador y principalmente del atleta.

Un objetivo comdn entre todos los organismos depor--
tivos mds importantes, es fundamental, puesto que a partir -
de &sto se fijardn de manera migs adecuada los objetivos de -
cada organizacién en particular, el apuntar hacia un objeti-
vo perfectamente definido evitard que se trabaje aisladamen-
te. :

Deben buscarse intercambios deportivos con pafses --
que tienen un nivel mds avanzado, asi se logrard superar mis
al deporte mexicano. Ademds debe haber continuidad en los -
planteamientos que se hagan y que deben estar basados en ex-
periencias y en investigaciones profundas.

Deben existir cursos de formacidn de entrenadores, -
de modo que en el futuro no exista escacez de los mismos; a-
los que hay deben d4rseles cursos de actualizacién, que per-
feccionen sus conocimientos en cada especialidad y gue no --
tengan, éstos, como Gnica base, su experiencia.

El apoyo a deportistas que 1o necesitan y merecen --
por medio de becas e incentivos es fundamental, en virtud de
que asf se logrard que continuen por su superacidn y no se -
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pierdan por falta de recursos. El gozar de todas las facili
dades le permitird al atleta dedicarle el tiempo suficiente-
al deporte, que a la larga redituard beneficios personales,-
beneficios para la organizacidén deportiva y prestigio para =
el deporte mexicano.

Los atletas deben ser ayudados mediante becas que --
les otorguen las federaciones deportivas nacionales, insti--
tuciones y organismos deportivos oficiales, asf como institu
ciones de educacidn superior -Universidades e institutos y =
algunas secretarias de estado. Ademds los medios de comuni
cacibén deben promover mds el deporte amateur, sobre todo los
estatales, y procurar que disminuya el tiempo dedicado al de
porte-espect&culo, que muchas veces creard situaciones flctl
cias y en donde se pierde el verdadero sentido deportivo y -
provocan una enajenacién en los deportistas, que buscarin --
ser iguales a los "fdolos" que crean esos medios de comunica
cién. Debe credrsele una mentalidad al atleta de practicar-
el deporte por el deporte, y no convertirlo en una mercancia

La motivacién y el interes por el deporte se manten-
dr4 por m&s tiempo si el deportista goza del tiempo suficien
te para su préctica, y esto se logrard a través del apoyo de
las instituciones deportivas, otorgdndoles becas y en caso -
necesario dindoles una preparacién que asegqure su futuro.

Es necesario que cada dirigente conozca la forma mis
adecuada de manejar el organismo deportivo o dependencia del
mismo al que pertenece, la forma de optimizar los recursos -
con los que dispone, asf, cada actividad que se realice ser&
llevada a cabo a través de una serie de pasos bien determina
dos y establecidos. Debe ser capaz de coordinar todas las =
actividades, de modo que no exista duplicidad de funciones.-
El logro de todo lo anterior estard en funcién de la prepara
cién que tenga y su actualizaci6n constante en la administra
cién de organizaciones deportivas.

Debe destinarse el presupuesto a las actividades més
necesarias y urgentes de cada organismo. 8Se requiere elabo-
rar un programa adecuado para destindrsele a cada institu- -
cién los recursos que verdaderamente necesita, promoviendo -
el deporte en general y no s6lo algunas actividades.

El coordinar adecuadamente al elemento humano con -~
que cuenta cada una de las organizaciones deportivas es muy-
importante ya que es el factor principal para el logro de --
los objetivos que se han planteado. Se deben fijar perfecta
mente los papeles que cada elemento tiene que cumplir. E1 -
establecimiento de una serie de pasos para hacerse allegar -
de personal adecuado es fundamental, ademis, deben estar - -
bien definidos y fundamentadas, asf se evitardn elecciones
subjetivas.
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El adecuado uso de los recursos, distribuyéndolos --
bien a las actividades mds necesarias no afectard la crisis-
por la que atraviesa el pafs y que alcanza tambié&n al depor-
te. Se deben eliminar actividadegc innecesarias.

bDebe existir una coordinacién adecuada entre los di-
versos oOrganismos deportivos presididos por un organismo ge-
neral rector, que los organice efectivamente, procurando evi
tar interferencias y repetici6n o duplicidad de funciones, -
y que sea capaz de llevar el deporte a todos los sectores, -
fomentando, mediante programas bien elaborados, su préctica,
buscando asi, que se interesen en el deporte; todo lo ante--
rior fijando un plan deportivo nacional dnico.

Se debe considerar que un programa deportivo de cual
guier nivel o fndole solamente logrard buenos resultados si-
responde a los lineamientos de un plan deportivo nacional ~--
tnico que impida la dualidad de funciones y por ende el de--
rroche de recursos.

Los programas deportivos coficiales han sido destina-
dos principalmente a las zonas urbanas y suburbanas y gene-—-
ralmente se margina a las dreas rurales, esto nos hace ver -
la falta de equidad con que se han distribuido los recursos-
humanos y materiales en la realizacifn de los citados progra
mas pues se les debe dar a todos los mexicanos la misma opor
tunidad de participacién, considerando ademis que gran parte
de la poblaci6n en México se encuentra en el 4rea rural.

Los programas especfficos para el deporte deben to--
mar en cuenta las instalaciones existentes y control de los-
deportistas.

Los programs de educaciCn fisica deberd&n, por su par
te, tomar la salud ffsica y mental de la poblacifén en gene--
ral, con objeto de crear en los ninos, principalmente, una -
base fisica adecuada.

Es importante canalizar los recursos materiales y hu
manos necesarios para la pr&ctica exclusiva del deporte de -
alto nivel.

Es fundamental también iniciar la preparacién de en-
trenadores surgidos del personal involucrado en el deporte,-
sin que para ello se establezcan atractivos econfmicos ex- -
tras, sino que la preparacidn en E€sta 4rea se realice exclu-
sivamente en aguellas personas interesadas en desarrollar de
porte de alto nivel, y que esté&n capacitadas para ello.

" Esta claro que deben fijarse objetivos a corto, me--
diano y largo plazo en el plan deportivo nacional, que pue-=-
den ser:
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Objetivos a corto plazo

Iniciar la organizaciln, seleccibn y preparacién de-
entrenadores, asi como los medios necesarios para la investi
gacién y experimentacidn deportiva.

Objetivos a mediano plazo

Formacién de selecciones estatales, enfocadas a la -
practica de deporte de alto nivel.

Objetivos a largo plazo

Exportacién de técnicas deportivas y mayor rendimien
to en competencias internacionales.

Cbjetivos Subsistemas Insumo Sistema Exumo

1) Incrementar |{Personal 1) Rendimiento-

la salud ffsi- deportivo de al

ca y mental. docente L\\\\i to nivel. -

2) Formacién - Programa } 2) Mayor ndmero

de entrenado-- ||Investigaci6 . de primeros lu-

res Deportiva Peportivo gares en compe-

3) Formacién ~ Nacional | tencias interna

de deportistas fjProgramas de cionales.

4) Crear tecno |leducacién ff 3) Exportacién-

logfa deporti~ {|sica y re- - de técnicas de-

va. creacién portivas

5) Organiza- - 4) Mayor aprove

ci6n presupues [|Organismos chamiento de -=

tal deportivos presupuestos

- 5) Evitar redun

dancia de acti~
vidades.

Se debe brindar al mayor nGmero de personas posibles
al goce del deporte. Si lo que se pretende es dar un nivel-
mayor de preparacién a nuestros deportistas, es absolutamen-
te necesario comenzar a cultivarlos en su ejercitacién, con-
el tiempo y los plazos suficientes, con el fin de que acce--
dan con el mayor conocimiento posible a los niveles de repre
sentatividad.

La prictica del deporte empieza en los niveles de --
recreacifn o de promocidn y luego recorre el resto de las ca
tegorfas. Significa una mayor atencifén a los nifos y ado- -
lescentes.
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La edad m4is aproplada para comenzar cualquier activi
dad educativa es la infancia y la dnica forma de alcanzar un
nivel superior es como una paciente labor sgistemitica de lar
go alcance. Esto lograrfa mejores planteles en el nivel re=
presentativo.

Deporte ¥e

alto nive
Individuos con
capacidad psi- Prograna
cobiolégica. Deportivo

Actividades /// \\\

selectivas \\\\
Programa de educacién fisica y recreaCLQQ\\\\

Poblacién general

Tradicionalmente la seleccién de personal se define-
como un procedimiento para encontrar al hombre que cubre el-
puesto adecuado, a un costo también adecuado, entendiéndose-
ésto como tener en cuenta las necesidades de la organizacién
y su potencial humano asi como la satisfaccién que el depor-
tista y entrenador encuentran en el desenvolvimiento de su -
actividad y el desarrollo de sus habilidades y potenciales a
fin de hacerlo wm&s satisfactorio para 41, y adem&s contri- -
buir de esta manera a los propdsitos de la organizacidén, de-
portiva en este caso. Para hacer esta seleccidén se debe co=-
nocer la filosoffa y los prop6sitos u objetivos de la organi
zacibn, valorando los recursos con gue cuenta y la planea- -
cién de los que van a ser necesarios para lograr esos objeti
vos.

Sabemos gque no se toman en cuenta, en la mayorfa de-
las organizaciones deportivas, los aspectos anteriores en la
seleccién de los deportistas y entrenadores y que esa selec-
ci6n se hace atendiendo solamente las relaciones que tengan-
con los dirigentes deportivos,
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La seleccidén del deportista y el entrenador serd me-
jor en cuanto se atiendan todos los factores gue intervienen
en ello, entre los cuales estdn:

Habilidad.

Experiencia.

Caracterfisticas fisicas.

Aptitudes.

Actitudes hacia el deporte.

Coordinacidn entre la -
mente y el cuerpo para-
cliertas actividades com
plicadas. -

En caso de ser un atle-
ta con tiempo de practi
car algdn deporte, de -
cierta competencia.

Determinar el estado f1
sico en el gue se en- -
cuentra, como: peso, al
tura, complexién, etc.-
para ver si el atleta -
esta de acuerdo con la-
actividad que desempeha

Tener inteligencia e --
iniciativa para apren--
der y desarrollarse.

sus objetivos, metas, -
ambiciones y sus anhe=--
los.



CONCLUSIONES FINALES VII

El desarrollo permanente del pafs, consecuencia del-
avance cientffico, cultural y tecnol6gico, interno y externo
genera requerimientos cada vez mayores desde el punto de vis
ta técnico y profesional en todos los renglones que 1nfluyen
en la administracién del deporte; la complejidad existente~
en todo tipo de actividades deportivas y de los servicios --
que recibe, hace urgentemente necesaria la participacifn de-
profesionales que dominen cientffica y técnicamente cada una
de las especialidades del deporte.

A lo anterior se deben agregar las demandas de prdc-
tica deportiva en diversos niveles cuyo incremento anual tie
ne magnitudes incalculables, producto del crecimiento demo--—
grdfico, de promociones por conducto de los medios masivos -
de comunicacién y de la participacidn escolar que el propio-
desarrollo genera como un complemento natural de la educa- =
cibn,

La importancia que en los Gltimos afios se le ha recong
cido a la educaciébn fisica, por propio derecho, obliga a - -
quienes tienen en sus manos la conduccifén de la polftica de-
portiva a responsabilizarse y ofrecer programas acompaiiados=-
de medios que faciliten su aplicacidn adaptados al ambiente-
social.

Frente a estos fenSmenos se presentan factores de or
den econémico, de requerimientos ffsicos y personales para -
cumplir las acthldades de las instituciones correspondien--~
tes. La adquisicién y distribucién de recursos econémicos -
para enfrentarse a las demandas de la prdctica deportiva en-
los niveles &ptimos, en un tema que obligadamente reguiere -
un permanente estudio y una planeacién adecuados.

No es posible dejar de considerar las limitaciones -
de estructura, el orden de prioridades que la sociedad y el~
Estado imponen con el objeto de atender las necesidades que-
provocan los movimientos sociales y como consecuencia la ac-
tividad deportiva que en su permanente movilidad serfa incon
veniente tratar de frenar.

Los problemas de orden social, econémicos y polfti--
cos: la participacién honesta en la capacidad de financia~ -
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miento por parte del sector pdblico y de aquellos organismos
gue en una u otra forma participan en las actividades depor-
tivas; la formulacifn de esquemas que tiendan a permitir po-
sibilidades de captacifn de recursos para la accidn del de~~
porte, son sin duda prioridades que deben tomarse en conside
racién. -

Hemoa visto que a pesar de la proliferacidn de depen
dencias que en una u otra forma atienden las necesidades que
el fenSmeno deportivo provoca encontramos bajos niveles do -~
eficiencia y calidad en la realizaci6n de los mismos.

El nivel actual que tiene el deporte mexicanc como -
medio educativo y en el plano internacional no corresponde -
en lo mds minimo a los presupuestos y gastos que se hacen en
éste renglén debido a la mala administracién.

Durante el tiempo que nos ha tomado ésta investiga--
cién hemos encontrado que existen muchos planes deportivos,-
lo que nos ha permitido confirmar que el mexicano es posee--
dor de una gran capacidad en cuanto a concepcién de ideas y-
formulacién de planes, pero en el momento de concretar, sur-
gen graves problemas que detienen y retardan la accién, lo -
que provoca que el tiempo disponible para llevar a cabo un -
plan determinado, se consuma y deba actuarse finalmente en -
forma impravisada.
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