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I N T R o D u e e I o N 

Conociendo la problemática por la cual atraviesan las 
organizaciones gubernamentales y específicamente los organis
mos deportivos, se nos ha presentado la inquietud de realizar 
una investigaci6n en este sector y tratar de conocer rná'.s a -
fondo dicha problemática. La enorme amplitud de este sector
nos hace imposible abarcarlo todo, pero de cualquier nanera -
tratamos de presentar en forma general cuáles son sus princi
pales problemas y procuramos ahondar en lo referente a la pro 
blemática que implica la administraci6n del deporte, princi-:: 
palmente en la selecci6n del deportista como aspecto fundamen 
tal en el deporte de representatividad. -

Referirse a problemas de administraci6n del deporte -
en M~xico no es fácil desde el momento mismo en que 6ste como 
fen6meno social ha tomado en la actualidad características -
eminentemente políticas. Por lo que la investigación la he-
mas dividido en tres partes. 

La primera parte abarca un estudio general de la admi 
nistraci6n dividida en tres capítulos: el primero de los cua:: 
les comprende conceptos generales sobre administraci6n (Evolu 
ción y teorías administrativas); el segundo es un estudio de:: 
las áreas más importantes de la·administraci6n y sus elernen-
tos que a nuestro juicio son los más importantes, y el terce
ro es un análisis más profundo del área que hemos elegido por 
ser la más importante en una organización: la administraci6n
de recursos humanos y sus etapas. 

La segunda parte contempla las organizaciones deporti 
vas más importantes. Este incluye la historia del deporte eñ 
M~xico y un estudio de los organismos deportivos, su estructu 
ra, funciones y objetivos. -

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

Finalmente agregamos las conclusiones de nuestro tra-
bajo. 



C A P I T U L O I 

CONCEPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION 

1.- Evoluci6n de la Administración 

Muchos autores consideran que la historia de la admi 
nistraci6n se remonta hasta la aparici6n del hombre mismo. -

Desde su aparici6n, el hombre tuvo la necesidad de -
armonizar sus esfuerzos para el logro de sus objetivos. Hu
bo que adaptarse a las exigencias del medio ambiente, como:
fabricar sus instrumentos para la caza, vivienda, vestido, -
etc., as! como m~todos de comunicaci6n entres! para tener -
~xito en sus operaciones y lograr sus objetivos; desde ese -
momento empez6 a existir una organizaci6n, conciente o incon 
cientemente. -

Aquí podemos hablar ya de la existencia de la divi-
si6n del trabajo. La existencia de grupos, hacía necesaria
la repartici6n de funciones para lograr sobrevivir a las exi 
gencias del medio que los rodeaba. -

La realizaci6n de actividades de conjunto, que con -
el tiempo fueron creando otras necesidades, provoc6 el surgi 
miento de líderes para que existiera un mejor control de sus 
procedimientos y operaciones, tratando de lograr mejores re
sultados en sus productos y conseguir sus prop6sitos, obte-
niendo un mayor ndmero de satisfactores. De esta forma he-
mos dado una pequeña idea de c6mo las manifestaciones de la
actividad administrativa se dan desde la aparici6n del hom-
bre, aunque haya sido en forma inconciente. 

La Revoluci6n Industrial fu~ el movimiento que propi 
ci6 la aparici6n de diversas corrientes manifestadas desde = 
principios del presente siglo, es cuando el concepto del pen 
samiento moderno administrativo hace su aparici6n. -

La ~poca de la Revoluci6n Industrial marca la pauta
para lograr un cambio en el modo de producci6n principalmen
te, pasando de la fuerza muscular a la fuerza de la máquina. 
Las repercusiones, sin embargo, no fueron s6lo de carácter -
industrial sino que tuvieron una gran importancia social, -
econ6mica, intelectual, t~cnica y política. 
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Las fábricas, en el sentido en que se conocen actual 
mente, no existían antes de la Revoluci6n Industrial, en al= 
gunos pa1ses exist!a el régimen feudal: el típico siervo que 
pagaba la renta de la tierra con productos agrícolas, algu-
nos otros empiezan a hilar y a cubrir con ello su cuota. 

Las primeras organizaciones manufactureras presentan 
dos características: a) las descentralizadas: concentraban
el trabajo de los obreros que vivían en el campo, el cual en 
tregaban a una unidad fabril para que se le efectuase un a1= 
timo proceso de acabado; b) las centralizadas: reunían a un 
grupo de obreros en un s6lo local, sometidos a una vida de -
cuartel con una estrecha y rígida supervisi6n de trabajo; -
además de llevar horarios para labores (muy duros), la comi
da, el rezo y el sueño. 

Existía una instituci6n, clásica de la época previa
ª la Revoluci6n Industrial, que era la forma de producci6n -
que contaba con el mayor número 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 lleg6 a ser muy importante, ya que ellos establecían
días, lugares de venta, precios, niveles y normas de produc
ci6n; los Gremios tienen un lugar muy importante en la histo 
ria, ya que son los primeros en establecer una relaci6n pa-= 
tr6n-trabajador, y además tienen definida una estructura je
rárquica: maestro - oficial - aprendiz, con una diferencia
salarial claramente marcada; contaban también con una serie
de pruebas de capacidad que tenían que aprobar los aspiran-
tes al grado más alto. 

El período que precede a la Revoluci6n Industrial se 
caracteriza por tener una producci6n destinada completamente 
al autoconsumo, existía un número reducido de asalariados, -
el trabajo se hacía en el campo y en el propio lugar bajo 
formas familiares, además de que el trabajador intervenía a 
lo largo de toda la producci6n. 

El fen6meno de la Revoluci6n Industrial se da en al
gunos países, estudiaremos los más significativos y las ca-
racterísticas que se dan en cada uno de ellos; se analizarán 
además algunos cambios que tienen una influencia importante
en la humanidad y en la adrninistraci6n. 

En Inglaterra ya existía un desarrollo capitalista,
no se da la revoluci6n en el sentido de un cambio violento -
de la estructura social; en Estados Unidos la Revoluci6n In
dustrial se va desarrollando paralelamente con la guerra de
l iberaci6n nacional; en Francia se da la clásica insurrec- -



4 

ci6n popular contra la clase y sistema dominante, la cual 
propicia el surgimiento de la producci6n capitalista¡ en Ale 
mania es el Gnico país en donde no se da un cambio popular = 
interno, sino que se da una revolución desde el exterior 
(con el ejército victorioso de la Revoluci6n Francesa) , que
hace posible que se creen nuevos métodos de producci6n. 

Una característica de la Revoluci6n Industrial suce
dida en los países antes mencionados es la creaci6n de nue-
vos sistemas de producción, excepto en Inglaterra, y nuevas
formas sociales. 

Las circunstancias por las cuales se da la Revolu- -
ci6n Industrial, en los países mencionados son diferentes en 
cada uno de ellos como a continuaci6n se presentan: 

En Inglaterra fueron creándose las condiciones para
la producci6n industrial de fábrica, mucho antes que en to-
dos los países. 

La manufactura es el punto de partida para la crea-
ci6n de las fábricas, lo que se logra cuando se introduce la 
máquina. 

La introducción de los nuevos métodos de producción
trajo consigo una gran miseria y explotaci6n sobre los traba 
jadores, esto también provoca un notable avance en otras ac= 
tividades, como la agricultura, cría de ganado, e industria, 
siendo en ésta a1tima el desarrollo más difícil, puesto que
existía una diversidad de procesos de producci6n en cada una 
de las ramas industriales. 

La industria textil era la más importante, tanto en
la de lana, como en la de algod6n, 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 acentuó -
más la desproporci6n, ya que aumentó fuertemente la produc-
ción en las tejedoras. El tradicional proceso de producci6n 
que se llevaba originó la aparición de la máquina de hilar. 

Las invenciones (máquinas) aparecieron debido a la -
fuerte división del trabajo que se dió, es decir, de las per 
senas que se dedicaban a un sólo producto o sistema, lo cuaI 
originó una gran especialización. Cabe hacer notar que la -
división del trabajo ya existía y que la Revolución Indus- -
trial fu~ efecto de esa división del trabajo por el aumento
de la especialización. 

La invenci6n de las máquinas fue producto de la evo
luci6n, es decir, los hombres no llegan de improviso a inve~ 
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tarlas, desde el feudalismo se preocupaban ya de la construc 
ci6n de ellas. En Inglaterra la demanda de mercancías hab!a 
crecido enormemente y existían trabajadores libres asalaria 
dos a quienes confiar el uso de las máquinas; de ah! que se 
desarrollara un inter~s por el descubrimiento y utilizaci6n
práctica de las máquinas. 

En forma enunciativa señalaremos algunos nombres de
inventores tan importantes corno: Hargreaves, Arkwright, Wed
good,. Watt, Henry Cart, Derby, Thomas Bells, Cartwright y -
otros que iniciaron un movimiento tecnol6gico que d!a a d!a
fue en incremento. 

Otra rama de la industria capitalista en la que tam~ 
bi~n se manifiesta un gran proceso t~cnico es la miner!a, a 
cuyas necesidades debe remitirse la invenci6n de la rnáquina
de vapor, obra del gran esp!ritu de invenci6n de Watt, ~sta
alcanza un nivel tal que puede ofrecer una base de expansi6n 
segura para la industria minera inglesa. 

Con las invenciones -la máquina de hilar y el telar
mecánico, la máquina de vapor y el empleo de carbón f6sil en 
la i'ndustria de hierro- están dadas las modificaciones t~cni 
cas más importantes de la Revoluci6n Industrial. -

La Revoluci6n Industiral Inglesa lleva a transformar 
la vida de los distintos estratos de la poblaci6n; los teje
dores a mano se ven poco a poco privados de alimento y de la 
posibilidad de trabajar, por la competencia de la máquina; -
la enorme necesidad de obreros en la industria textil de fá
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 niños. -

En Francia, la situaci6n es distinta, hasta 1789 do
mina todav!a el feudalismo; el aumento de la poblacion, es -
lo que provoca el aumento de la producción, pero no es el rn~ 
todo de producción capitalista comparable con el de Inglate
rra; el feudalismo pose!a la manufactura y era subvencionada 
por el estado, a esto debernos agregar que los obreros ocupa
dos en las máquinas son la m!nirna parte, son trabajadores -
asalariados libres, y en su rnayor!a son trabajadores agr!co
las vinculados aun por relaciones feudales. La mayor!a de -
los inventos t~cnicos ingleses solo son conocidos en la Fran 
cía feudal por o!do, e incluso algunos se les ignoraba totaI 
mente. 

Luego de la Revolupi6n, empieza el desarrollo capit~ 
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lista de la economía francesa, las formas iniciales de la 
producci6n capitalista maduradas en el seno de la economía -
feudal se difunden de golpe; se inicia también la Revoluci6n 
Industrial, sostenida en parte por las experiencias y los -
~xitos del capitalismo inglés. 

En Alemania se encuentran algunos caracteres, pro- -
pios de los otros países, pero aquí están más acentuados, en 
particular se ve la decadencia feudal con los tímidos comien 
zas de un desarrollo que funda las bases de la produccion ca 
pitalista. 

En Estados Unidos fue completamente distinto el cur
so de la Revoluci6n Industrial. Además de la esclavitud 
existente en la economía del Sur, en la que Estados Unidos -
se diferencia de los demás países, la Revoluci6n Industrial
se da con una poblaci6n mucho más reducida que las anterio-
res naciones. 

Los casos de Inglaterra y Estados Unidos coinciden -
en la transformaci6n de la economía, de feudal en capitalis
ta. Con la economía industrial y la elevaci6n técnica 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
más fuertemente que cualquier otra forma econ6mica, el paso
ª un nuevo modo econ6mico del hombre al socialismo y al comu 
nismo. 

Lo ~s notable que ocurri6 en esa época fué el creci 
miento enorme de la poblaci6n, aparejado con el crecimiento:; 
de la industria, puesto que toda expansión en el número de -
la población, conduciría a un aumento de consumo, y a la 
vez, de producción. 

Hubo un incremento rápido del capital; el ahorro tam 
bi~n se incrementó, ya que al satisfacer las necesidades prI 
marias, se tenía la posibilidad de hacerlo, pues se buscaba= 
emplear adecuadamente el capital. 

Como hemos mencionado, muchos de los cambios tecnol6 
gicos fueron producto de incesantes estudios e investigacio= 
nes y no objeto de la casualidad, aunque algunos sí surgie-
ron así. 

La Revolución Industrial propició que se tuviera una 
nueva visión ante los problemas sociales, ésta trajo también 
consigo la creación de los primeros bancos, y su principal -
contribución en favor de la misma, fué el traspaso de capi-
t~l a corto plazo desde las zonas de poca demanda, a los que 
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lo requerían en gran cantidad. 

Otros factores que participaron en J.a Revoluci6n In
dustrial fueron: la creaci6n de nuevos métodos de administra 
ci6n, incentivos y disciplinas; se tuvieron que idear centro 
les más eficaces sobre el personal, se estimularon a los -= 
obreros perezosos, etc. 

La Doctrina Social Cristiana. 

La excesiva explotaci6n que existía en el siglo XIX, 
atrajo la atenci6n 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 Encíclicas de las cuales las más im
portantes son las siguientes: 

Rerum Novarum. 
El autor de esta encíclica, el Papa Le6n XIII, nos -

refiere los motivos que lo llevaron a tratar la cuesti6n 
obrera. señala la importancia que tienen los cambios que se 
derivan del avance industrial, causantes del aislamiento y -
miseria de los obreros que vieron destruidas sus formas de -
organizaci6n .•. 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 condici6n des 
graciada y calamitosa. -

Originado por el cambio obrado en las relaciones mu
tuas de amos y jornaleros, el haberse acumulado las riquezas 
en unos pocos y empobrecido a la multitud y finalmente, la -
corrupci6n de las costumbres. 

La encíclica está dividida en dos partes: La primera 
se refiere al remedio que proclama el socialismo, y la seg\l!l 
da se refiere a la soluci6n que propone la Iglesia. 

I • Remedio proclamado por el Socialismo. 

El Papa Le6n XIII decía que el socialismo no era una 
soluci6n al problema social, además era un "remedio perjudi
cial al obrero pues introduce una completa con·fusi6n en el -
orden social". 

La defensa de la propiedad privada era uno de los -
puntos más importantes y que más le preocupan al Papa Le6n -
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XIII; "La propiedad privada es claramente conforme a natura
leza". 

Le preocupa la postura socialista del Estado, de in
tervenir y colectivizar la tierra; señala lo siguiente: "Por 
que decir que Dios ha dado la tierra en coman a todo el lina 
je humano, no es decir que todos los hombres, indistintamen= 
te, sean señores de toda ella, no señal6 Dios a ninguno en -
particular la parte que había de poseer, dejando a la indus
tria del hombre y a las leyes de los pueblos la determina- -
ción de lo que cada uno en particular hab!a de poseer". 

II. Solución propuesta por la Iglesia. 

León XIII señala que las soluciones a la cuesti6n so 
cial est:an en el Evangelio, o por lo menos "hacerla más sua= 
ve"; las soluciones las divide en: 

a) Remedios Divinos. 

El Papa León XIII acepta que existe una desigualdad
humana que no es posible suprimir y que tiene· un origen natu 
ral, está de acuerdo en que el socialismo hace esfuerzos por 
acabar con ello, pero condenándolos 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 justificación para la lucha de clases. 
Hace un llamado a los ricos a que socorran de los bienes que 
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 -
hincapi~ en el interés que tiene porque los proletarios sal
gan de su triste situaci6n, por medio de la restauraci6n de
la vida y costumbres cristianas. 

b) Remedios Humanos. 

Este punto lo aconseja la Iglesia ya que, en su opi
ni6n: "No puede, sin embargo dudarse que para resolver la -
cuestión ahora se requieren también remedios humanos". 

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



9 

específicamente de la proletaria ••• porque su oficio es aten 
der al bien comlín. -

El Estado tiene la obligaci6n de buscar una distribu 
ci6n 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 encíclica trata también lo referente a la jorna 
da de trabajo, proponiendo que no sea ésta mayor a la que -= 
permitan las fuerzas, pero no señala las horas convenientes¡ 
esta impresi6n contrasta con el reconocimiento que tiene de
la explotación de los obreros en pesadas jornadas; pide li-
brar a los obreros de los hombres codiciosos, que se les tra 
te como personas y no como cosas; pues, segGn él, la elevada 
jornada y el escaso salario, orillan al obrero a levantarse
en huelga, a lo cual muestra la Iglesia temor, consider.indo
la un mal frecuente y grave solicitando remedio a través de
la autoridad pGblica. 

En lo referente al salario, Le6n XIII señala dos as
pectos: a) El personal; b) lo necesario. 

En el salario personal dice, que cuando el trabajo -
es personal, el trabajador está 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 sustentaci6n 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. afán y un esmero mucho mayores". 

La encíclica termina haciendo un llamado a la concor 
día, la buena voluntad y sobre todo a una restauraci6n de -= 
las costumbres cristianas. 

Encíclica Quadragésima anno. 

Esta encíclica corresponde al Papa Pío XI; se di6 a 
conocer en 1931, conmemorando los 40 años de la Rerum Nova-
rum. 

Pio XI señala que están en un error los que piensan
que la Iglesia estd a favor de los ricos en contra de los po 
bre~ por el hecho de que León XIII defendía la propiedad pr! 
vada. Dice que el derecho de propiedad privada se distingue 
de su uso; el que emplea su riqueza 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. Pío XI le suma un elemento, 
"es completamente falso atribuir s6lo al capital o al traba
jo lo que ha resultado de la eficaz colaboraci6n 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 él; propone un esquema de mercado
coman que dirija la economía abandonando esquemas tradiciona 
les, pero sin que sea la norma reguladora de la vida econ6mI 
ca, ya que expresa la conveniencia de una cooperaci6n econó= 
mica entre naciones, que sea justa para todos. 

Termina ésta sección, reconociendo el fracaso del mo 
delo econ6mico predominante, culpando a los hombres, que en
durecidos en su egoísmo se negaron a abrir los senos de aquel 
orden como debiese ser. 

La División 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= 
nómico, obtener un predominio sobre el pGblico y por Gltimo
la lucha entre Estados. 

Pío XI nos señala que el capitalismo ha traído conse 
cuencias funestas, ya que "la prepotencia económica ha su- = 
plantado al mercado libre; al deseo de lucro ha sucedido la
ambici6n desenfrenada de poder". Condena duramente al impe
rialismo econ6mico y al imperialismo internacional. 

Respecto al socialismo, señala 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 abolici6n 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 igual 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 reflexión y observación de los princ! 
pios señalados en la Rerum Novarum. 

Este documento señala 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 será econ6micamente rico cuando ha 
ya justa distribuci6n de bienes, peto 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". 

Enc!clica Mater et Magistra 

Otro documento importante sobre cuestiones econ6mi-
cas laborales lo representa la tercera enc!clica: Mater et -
Magistra, escrita en 1961 por el Papa Juan XXIII. 

Inicia su encíclica, 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 costumbres cristianas, señalando su interés en actua
lizar tales conceptos. 

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

Una de las aportaciones más importantes de ésta ene! 
clica es la secci6n dedicada a la estructura de las organiza 
cienes, la cual refleja un profundo sentido administrativo.-

La justicia ha de ser respetada, no solamente en la
distribuci6n de la riqueza, sino además en cuanto a la es- -
tructura de las empresas en que se cumple la actividad pro-
ductiva". "Si las estructuras, el funcionalismo, los ambien 
tes, de un sistema econ6mico, son tales que comprometan la = 
dignidad humana de cuantos ahí despliegan las propias activi 
dades, o que les entorpecen sistemáticamente el sentido de = 
la responsabilidad, o constituyan un impedimento para que -
pueda expresarse de cualquier modo su iniciativa personal: -
tal sistema econ6mico es injusto, atúl en el caso de que, por 
hip6tesis, la riqueza producida en ~1 alcance altos niveles
y sea distribuida segGn criterios de justicia y equidad. 

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

Prepara el camino para esquemas democráticos de admi 
nistraci6n de mucha mayor participaci6n en vez de los esque= 
mas autocráticos. "Nos consideramos que es legítima en los
obreros la aspiraci6n a participar activamente en la vida de 
las empresas en las que están incorporadas y trabajan". 
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Señala que la empresa se debe concebir humanarnente,
salvaguardando la autoridad y la necesaria eficacia de la -
unidad de direcci6n pero dándole oportunidad a los colabora
dores en la toma de decisiones, aprovechando su experiencia, 
dice tambi~n que los trabajadores tornar~n mayores responsabi 
lidades cuando laboren dentro de un ambiente humano. -

c) Nuevos aspectos de la cuesti6n social. 

Se reconoce la necesidad de esquemas más justos, tan 
to en las relaciones obrero-patronales, como en las relacio= 
nes entre naciones y regiones, desarrollando gradual y arm6-
nicamente el sistema econ6mico por medio de una correcta de
f inic i6n de estructuras administrativas. 

Indica que las comunidades políticas econ6micamente
desarrolladas, al prestar su cooperaci6n, deben reconocer y 
respetar la individualidad y superar la tentaci6n que les em 
puja a proyectarse, a trav6s de la cooperaci6n en las comunT 
dades que se est~n desarrollando econ6micamente. Juan XXIII 
señala que no deben ser considerados como valores supremos -
los progresos científicos y el desarrollo econ6raico, sino co 
rno 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. 

Encíclica Popular Progressio. 

Escrita por el Papa Paulo VI. Centra su atenci6n en 
los problemas del desarrollo econ6mico y no en las relacio-
nes laborales, como lo hacían sus predecesores. 

Establece que para la Iglesia, el desarrollo es algo 
más que crecimiento econ6mico, pues lo más 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 exceso géneros alimenticios 
que faltan cruelmente a otros". 

Rechaza la revoluci6n como posible soluci6n a la pro 
blem!tica de la sociedad actual salvo en casos de tiranía -= 
evidente y prolongada que atentare gravemente a los derechos 
fundamentales de la persona y dañare peligrosamente el bien
comtin del país. 

Los documentos papeles revisados, son importantes -
porque la Iglesia Cat6lica tenía que definir su postura ante 
las cuestiones sociales, dado el clima de tremenda explota--
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ci6n e injusticia, producto de la industrializaci6n que pro
vocó reacciones sociales. El silencio de la Iglesia ante -
eso le hubiera hecho perder seguidores puesto que se le con
siderarta como una aprobación de la injusticia existente. 

Es evidente que la iglesia con todas las rnodif icacio 
nes en su posición, busca siempre dar soluciones o proponer 
las, a los problemas económicos, especialmente los de las -~ 
clases débiles. Gran ntimero de patrones piensa diferente a 
la iglesia, y hasta podrta considerarla de agitadora, toda -
vez que se ha modificado la forma de pensar de<la ~isma res
pecto a la propiedad privada, salarios justos, etc. 

La intervenci6n de la iglesia di6 pie a la creaci6n
de una Administraci6n más humana, es decir, contribuy6 en -
cierta forma a la terminaci6n de una tiranta existente por -
parte de los patrones sobre los trabajadores. 

2. Teor!as Administrativas. 

A) Teor!a Científica 

Esta teoría está básicamente representada por los 
trabajos realizados por Frederick W. Taylor y Henry Fayol. -
Ambos se les llama indistintamente padres de la Administra-
ci6n Moderna. 

Esta época .ernpezo en 1900 y alcanz6 su clima aproxi
madamente en 1930, luego disminuy6 relativamente su import<l!!, 
cia, pero ha permanecido vigente hasta hoy, se caracteriza -
por haber estudiado los deberes, actividades y responsabili
dades ad~inistrativas. El término "científico" se usa para
denominar a ésta época, debido a que se le di6 énfasis al e! 
tudio sistemático de las técnicas y procedimientos de la Ad
ministración. 

Frederick W. Taylor. 

Taylor nos dice que el principal prop6sito de la Ad~ 
ministraci6n debiera consistir en asegurar el máximo de pro! 
peridad para el patr6n, unido al máxi~o de prosperidad para
cada empleado; nos dice el por qué del término "máximo de 
prosperidad" y por qué a cada una de las partes: 

El máximo de prosperidad es usado para significar no 
s6lo grandes dividendos para la compañía o el patr6n, sino -
el desarrollo de cada rama del. negocio a su más alto grado -
de perfecciOn, de manera que la prosperidad pueda ser pertna
nente. El máximo de prosperidad para cada empleado signifi-
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ca no s6lo salarios ro.is altos que los que reciben comunmente, 
sino también el desarrollo de cada hombre a su estado de - -
máxima eficiencia, de manera que pueda efectuar, en la forma 
más eficiente posible, el trabajo ~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
g6nicos; la Administraci6n Científica se fundamenta en la -
firme convicci6n de que los verdaderos intereses de ambos -
son idénticos, que la prosperidad del patr6n no puede exis-
tir durante un tiempo sin que vaya acompañada 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 más alto grado de eficiencia, o sea, cuando rin 
de su mayor producci6n diaria; con esto el prop6sito más im= 
portante delos obreros, como de los jefes de Administraci6n
debe ser la capacitaci6n y desarrollo de las facultades de -
cada individuo, de tal manera que pueda efectuar, lo más rá
pido y con el máximo de eficiencia el trabajo que mejor con
venga a sus aptitudes naturales. 

Existe también otro problema, que el obrero muchas -
veces está influenciado por los demás obreros y éste es un -
obstáculo para que no desarrolle todo su esfuerzo en la pro
ducci6n. A esto, Taylor lo llama simulaci6n de trabajo. La 
producci6n de cada hombre y de cada máquina puede aumentar -
hasta el doble si se combate la lentitud del trabajo y la si 
mulaci6n del trabajo, armonizando las relaciones entre pa- = 
tr6n y empleado, de manera que cada obrero trabaje lo mejor
Y más rápidamente posible bajo las indicaciones y con la ayu 
da de la direcci6n. -

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

l. El sofisma de que un aumento material en la pro-
ducci6n de cada obrero o cada máquina, traerá como resultado 
que un gran ntimero de hombres quede sin trabajo. 

La gran mayoría de los obreros cree aún que si traba 
jara con su máximo de rapidez har!a una gran injusticia a to 
do el gremio, al causar la desocupaci6n de muchos de sus com 
pañeros, sin embargo toda mejora, ya sea el empleo de una -= 
nueva máquina o la introducci6n de un nuevo método, hará que 
aumente la capacidad productiva de los obreros y rebaje los~ 
costos en lugar de ocasionar desocupaci6n y a la larga prod~ 
ce trabajo para más hombres. 
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Afirmaba que: "En nuestro carácter de administrado-
res, estamos más íntimamente interiorizados a estos hechos -
que cualquier otro y nos encontrarnos mejor capacitados para
cornbatir 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 administraci6n comun
mente empleados, obligan a que 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 holgazanería o simulaci6n del trabajo proviene
de dos causas: a) del instinto y la tendencia natural de -
los hombres a despreocuparse y buscar la comodidad, lo cual
podría denominarse holgazanería innata; b) de razonamientos 
más o menos confusos nacidos de sus relaciones con otros 
obreros, lo cual podría ser denominado holgazanería sist~mi
ca. 

Es indudable que la tendencia del obrero com11n en to 
dos los oficios, es la de trabajar con un ritmo lento y trañ 
quilo y que s6lo despu~s dehaberlo pensado y observado bien-; 
o como resultado del ejemplo, la conciencia o la presi6n, 
adopta un ritmo má'.s rápido". 

"Hay naturalmente hombres de energía, vitalidad y am 
bici6n extraordinaria que, por supuesto, eligen el ritmo más 
rápido; establecen sus propias normas y trabajan fuerte, a<in 
cuando esto vaya contra sus mejores intereses, pero estos PQ 
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 días al lado de un perezoso, la 16gica del razo 
namiento es incontrovertible ¿Por qu~ 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 simulaci6n sistemática 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 simulaci6n sistemá'.tica de trabajo es hecha por los hom 
bres, con el objeto deliberado de mantener a sus patrones eñ 
la ignorancia con respecto a la rapidez con que podr!a ser -
ejecutado el trabajo. 
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3. Los métodos emp!ricos, que aan 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 
producci6n que se obtiene mediante la eliminaci6n de los mo
vimientos innecesarios de los movimientos lentos e inef icien 
tes por movinúentos rápidos, 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 m.1s rápidos y mejores que los demás. Este mejor 
método y ésta mejor herramienta s6lo se pueden descubrir a -
través de un estudio y análisis cient!fico 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 que poco a poco se vayan reemplazando
los métodos emp!ricos por métodos cient!f icos; estos cambios 
que se van dando traen con sigo la idea de que cada obrero -
debiera ser instru!do por sus superiores y recibir de éstos
la ayuda m.1s cordial, en lugar de estar, por una parte, for
zado por el capataz y por la otra abandonado a su propia in~ 
piraci6n. 

Esta cooperaci6n personal estrecha e íntima entre la 
direcci6n y los obreros, constitüye la esencia de la moderna 
Administraci6n científica. 

Taylor también empieza a usar la palabra incentivo -
para dar una pequeña diferencia con la Administraci6n Cient! 
fica que a la larga uni6 dichos elementos. Respecto a esto= 
Taylor opinaba que ningGn Administrador inteligente espera -
obtener una iniciativa completa de sus obreros si no está -
dispuesto a darles algo más 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 rápido ascenso, salarios más elevados, menos = 
horas de trabajo que las que dan ordinariamente, etc. 

Los cuatro Principios Fundamentales de la Administra 
ci6n Científica son: 

lo. Desarrollo para cada elemento del trabajo del -
obrero. Se creará una ciencia que substituya los métodos em 
p!ricos de los obreros. Esto se puede obtener clasificándo~ 
los, tabulándolos, y en algunos casos reduciéndolos a leyes
y reglas, elaborando en muchos de ellos f6rmulas matemáticas 
que al aplicarse -con la cooperaci6n de la Administraci6n- -
al trabajo de los obreros, conducirá a un aumento en su pro
ducci6n. 



17 

20. Selecciona científicamente, luego le enseñas, lo 
instruyes para que mejore progresivamente el trabajador. En 
el pasado tenía él que elegir su oficio, se instruía a sí 
mismo lo mejor que podía de acuerdo a sus posibilidades. 

Jo. Coopera cordialmente con los obreros para que to 
do el trabajo sea hecho de acuerdo con los principios cient! 
fices que se aplican. Hay que persuadir a los trabajadores= 
para que laboren con el nuevo método científico y no vuelvan 
a caer en el antigUo método. 

4o. Distribuye equitativamente el trabajo y la res-
ponsabilidad entre.la Administración y los obreros. 

Bajo la Administración Científica, si dos trabajado
res laboran juntos en la fabricaci6n de una pieza y se dan -
cuenta de que dependen mutuamente uno deotro, es posible que 
discutan; lo harán durante los primeros días, pero posterior 
mente se darán cuenta de que no pueden disputar contra le -= 
persona que les está ayudando. 

Con esto nos.damos cuenta que es mayor el sentido de 
obligaci6n por otra parte de la Dir€cci6n, que por parte de
los trabajadores, pues estos tienen que cumplir su participa 
ci6n y estar siempre dispuestos a colaborar; este es el sen= 
tir de los miembros administrativos bajo la Administraci6n -
Científica. 

Henry Fayol 

Ninguna de las personas que había aportado algo a la 
Administraci6n se había preocupado en señalar las operacio-
nes que se realizaban en una empresa, siendo el primero Hen
ry Fayol, ya que él nos da el conjunto de operaciones que 
realizan las empresas ylas divide en seis grupos: 

l. Operaciones técnicas: Producci6n, fabricaci6n, 
transformaci6n. 

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

3. Operaciones financieras: sasqueda y Administra- -
ci6n de capital. 

4. Operaciones de seguridad: Protecci6n de bienes y 
personas. 

S. Operaciones de contabilidad: Inventario, Balance, 
precio de costo, estadística. 
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6. Operaciones administrativas: Previsión, organiza
ción, mando, coordinaci6n y control. 

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

Con esto, Fayol tambi~n 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 siguientes: 

l. Cualidades físicas: Salud, vigor, destreza. 

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

3. Cualidades morales: Energía, firmeza, valor para
aceptar las responsabilidades, iniciativa, abnega 
ci6n, tacto, dignidad. -

4. Cultura general: Nociones diversas que no son ex
clusivamente del dominio de la función desempeña
da. 

S. Conocimientos especiales: Conciernen exclusivamen 
te a la función sea t~cnica, comercial, financie= 
ra, administrativa. 

6. Experiencia: Conocimientos resultantes de la prác 
tica de los negocios. -

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

La funci6n administrativa s6lo tiene por órgano y -
por instrumento el cuerpo social, mientras que las otras fun 
cienes ponen en juego la materia prima y las m~quinas; la -= 
función administrativa solo obra sobre el personal. 

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

Antes' de enunciarlos diremos el por qué de la pala-
bra principio. Fayol nos dice que no existe nada rígido ni
absoluto en materia administrativa, en ella todo es cuesti6n 
de medida, además de que casi nunca puede aplicarse dos ve--
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ces el mismo principio en condiciones id~nticas: 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 continuación mencionaremos los principios de Admi
nistración de Fayol: 

l. División del trabajo.- La división del trabajo -
tiene por finalidad producir m~s y mejor con el -
mismo esfuerzo. 

Con la división del trabajo se reduce el n<irnero -
de objetos sobre los cuales deben de aplicarse la 
atención y el esfuerzo, con esto se reconoce que
es el mejor medio de obtener el máximo de preve-
cho de los individuos y de la colectividad, te- -
ni~ndose en consecuencia, la especializaci6n de -
las funciones y a la separación de los poderes. 

Por más que sus ventajas sean universalmente rece 
nocidas y que no sea factible imaginar la posibi= 
lidad del progreso sin el trabajo especializado -
de los sabios y de los artistas, la divisi6n del
trabajo tiene límites que la experiencia y el se~ 
tido de la medida enseña a no franquear. 

2. Autoridad - Responsabilidad. La autoridad consi! 
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 sanción-recompensa o pe
nalidad que acompaña al ejercicio del poder. La
resonsabilidad es un corolario de la autoridad, -
su consecuencia natural, su contrapeso indispensa 
bh. -

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

La necesidad de sanción, que tiene su puente en -
el sentimiento de justicia, es confirmada y acre
centada por la consideración de que, en beneficio 
del inter~s general, es menester alentar las ac-
ciones Gtiles e impedir las que no tienen este c~ 
r~cter. 
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De ello se infiere que la sanci6n es una cuesti6n 
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 sanci6n pueda tener. 

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

3. 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 eñ 
tre la empresa y sus agentes. 

Estas convenciones fijan las moralidades de la -
disciplina, ya que se trate de pactos librernente
debatidos o aceptados sin discusi6n previa, que -
sean escritos o tácitos, que resulten de la volun 
tad de las partes, de las leyes o de la costur.lbre. 
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 más altos jefes co
mo a los agentes más modestos. 

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

a) Buenos jefes en todos los grados jerárquicos. 

b) Convenios tan claros y equitativos como sea posi
ble. 

c) Sanciones penales juiciosamente aplicadas. 

4. Unidad de mando.- Para la ejecuci6n de un acto 
cualquiera, un agente s6lo 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 confusi6n, los hombres no so
portan la dualidad de mando. 

S. Unidad de direcci6n. Un s6lo jefe y un s6lo pro
grama para un conjunto de operaciones que tienden 
al mismo fin. 

Es necesario no confundir Unidad de Direcci6n ~un 

s6lo jefe, un s6lo programa) con Unidad de mando
(un agente no debe recibir 6rdenes sino de un s6-
lo jefe). 

La Unidad de Direcci6n se crea mediante una buena 
constituci6n del cuerpo social; la unidad de man
do depende del funcioamiento del personal. 

La Unidad de mando no puede existir sin la Unidad 
de Direcci6n, pero no deriva de ~sta. 

6. Subrodinaci6n del interés particular al inter~s -
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 ciudadanos. Pero la ignorancia, la ambici6n,
el egoísmo, la pereza, las debilidades y todas -
las pasiones humanas tienden a hacer perder de -
vista el interés general en provecho del interés-

·[ particular, es ésta una lucha perpetua. 

7. Remuneraci6n al personal.- La remuneraci6n al per 
sonal constituye el precio del servicio prestado7 
La tasa de la remuneraci6n depende de circunstan
cias independientes de la voluntad del patr6n y -
del valor de los agentes. 

El modo de retribuci6n al personal puede tener 
una influencia considerable sobre la marcha de 
los negocios. 

Los diversos modos de retribuci6n usados para los 
trabajadores son: 

a) Pago por jornal.- En este sistema, el obrero -
vende al patr6n, de acuerdo con un precio pre
viamente fijado, un día de trabajo en condici~ 
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nea determinadas. 

b) Pago por tarea. En esta modalidad de la remune 
ración; el salario depende de la ejecuci6n de= 
una tarea determinada, fijada de antemano. Es
te salario puede ser independiente de la dura
ción de la tarea. 

c) Pago por pieza. En este sistema el salario es
ilimitado, pues se haya en relaci6n 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 aún la tasa del -
salario eximen al jefe de competencia y tacto. 

8. Centralizaci6n. Como la División del Trabajo, la 
centralizacion es un hecho de orden natural; con
sistente en que todo organismo, animal o social,
las sensaciones convergen hacia el cerebro o la -
Dirección y que de ~sta o de aquel parten los 6r
denes que ponen en movimiento todas las partes 
del or.ganismo. 

Cada agente pone, voluntaria o involuntariar:tente
un poco de sí mismo en la transmisión y ejecución 
de las órdenes como en la transmisión de las im-
presiones recibidas, pues no obra como un simple
funcionamiento mecánico. 

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

9. Jerarquía. La jerarquía está constituida por la -
serie de jefes que va desde la autoridad superior 
hasta los agentes inferiores. 

La v!a jerárquica es el camino que siguen, pasan
do por todos los grados de la jerarqu!a, las co~~ 
nicaciones que parten de la autoridad superior o
las que le son dirigidas. Este camino está im- -
puesto a la vez por la necesidad de una transmi-
sión segura y por la Unidad de mando. Es una fal 
ta apartarse de la vía jerárquica sin necesidad;
es una falta mucho mayor seguir dicha vía cuando
de ello resulte un perjuicio para la empresa. 
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gar a desempeñarla bien, admitiendo que esté dota 
do de las aptitudes necesarias. 

Si el trabajador es desplazado cuando apenas ha -
concluido el período de aprendizaje, o antes de -
que ~ste termine, no habrá tenido tiempo de ren-
dir un trabajo apreciable. Y si la misma situa-
ci6n se reptie indefinidamente, la funci6n no se
rá nunca desempeñada a satisfacci6n. 

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

13. Iniciativa. Una de las más vivas satisfacciones
que puede experimentar el hombre inteligente, es
concebir un plan y asegurar su buen éxito; es ta:i 
bién uno de los más 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 2 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 difíciles. 

Es menester mucho tacto y cierta dosis de virtuc
para excitar y mantener la iniciativa de todos, -
dentro de los límites 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. 

14. La Unión del Personal. La armonía y la uni6n dal
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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10. Orden. Es conocida la f6rmula del orden material; 
un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, y 
la f6rmula del orden social: un lugar para cada -
persona y cada persona en su lugar. 

Orden material. El orden debe tener por resultado 
evitar las péridas de materiales y de tiempo. Pa
ra que éste prop6sito 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
definici6n expuesta anteriormente, que se haya re 
servado un lugar a cada agente y que cada agente':' 
est~ en el lugar que le ha sido asignado. El or
den social así comprendido supone resueltas las -
dos operaciones administrativas más difíciles: -
una buena organizaci6n y un buen reclutamiento. -
Una vez determinados los cargos necesarios para -
la marcha de la empresa y seleccionadas las perso 
nas que los desempeñarán, cada una de éstas ocupa 
rá el puesto donde pueda rendir el máximo 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 equilibrio es muy difícil 
de establecer y de mantener, y tanto más difícil
cuando la empresa es más grande. 

11. Equidad. La justicia es la realizaci6n 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 combinaci6n de la benevolencia 
con la justicia. La equidad no excluye ni la 
energía ni el vigor. 

12. Estabilidad del personal. Un trabajador necesita 
tiempo para iniciarse en una funci6n nueva y 11~ 
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gar a desempeñarla bien, admitiendo que esté dota 
do de las aptitudes necesarias. 

Si el trabajador es desplazado cuando apenas ha -
concluido el período de aprendizaje, o antes de -
que ~ste termine, no habrá tenido tiempo de ren-
dir un trabajo apreciable. Y si la misma situa-
ci6n se reptie indefinidamente, la funci6n no se
rá nunca desempeñada a satisfacci6n. 

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

13, Iniciativa. Una de las más vivas satisfacciones
que puede experimentar el hombre inteligente, es
concebir un plan y asegurar su buen éxito; es tam 
bién uno de los más 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 l 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 difíciles. 

Es menester mucho tacto y cierta dosis de virtud
para excitar y mantener la iniciativa de todos, -
dentro de los límites 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 inf i
ni tamente superior a otro que no sabe hacerlo. 

14. La Uni6n del Personal. La armenia y la uni6n del
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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Si al principio se viv!a en la obscuridad, en el
caos, sin experiencia y sin mesura, se presentan
muchas dificultades, aan 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) Teor!a Hurnano-Relacionista. 

El Humano Relacionismo es un sistema que se utiliz6-
dentro de la Administraci6n corno una ilusi6n de la posibili
dad de producir una armonía de clases en las empresas. Es -
un sistema de concepciones te6ricas, instrumentos concretos, 
técnicas de dominio y de influencia ideol6gica de los rniern-
bro~ de una organizaci6n. 

Elton Mayo en "la primera investigaci6n" describe -
los problemas que se crean en una fábrica de hilados dicien
do que el sentido de participación yla sensaci6n de ser miem 
bro de un equipo son fuerzas motrices más poderosas que el = 
interés económico personal; dice también que deberá mejorar
se el clima de trabajo, evitarse los conflictos abiertos, y
con esto se aumentará la eficiencia en la producci6n sin in
versiones adicionales. 

Las técnicas enpleadas dentro del Humano - Relacio-.,. 
nismo son muy importantes para mejorar las condiciones paico 
16gicas y fisiol6gicas del trabajo, suavizar las relaciones= 
entre trabajadores y supervisores, a través de una reducción 
de los puntos de fricci6n y una utilizaci6n bien planeada y 
psicol6gicarnente efectiva de los medios de comunicaci6n y, -
en particular, de los peri6dicos y circulares de la empresa
y as! los miembros de la misma estarán más adaptados a los -
fines que busca la organizaci6n. Otra técnica que usa esta
teor!a es la individualización y aislamiento de posibilida-
des de conflicto a través del método de entrevistas y la op
timización de la notivaci6n material e ideal, incluyendo 
prestaciones sociales. 

Elton Mayo 

Elton Mayo es el autor más representativo del Huma-
no - Relacionismo, quien llev6 a cabo experimentos en una fá 
brica para conocer la relaci6n existente entre la productiv! 
dad y las condiciones lum!nicas y algunas otras variables -
que afectaban al ambiente de trabajo. Conforme fue avanzan
do en su trabajo, se fue dando cuenta de que no s6lo influían 
las condiciones físicas cambiantes entre la producci6n, sino 
también existían otros factores que no se hab!an considerado 
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y que afectaban esta situación; encontr6 que la producción -
se hab!a incrementado independientemente de los diferentes -
est!mulos que se haLían utilizado. 

Con el fin de controlar de manera más eficaz todas -
las variables que, según Mayo, influ!an en el incremento de
la producci6n tales como: ilurninaci6n, ruido, humedad, venti 
lación, temperatura, etc., separ6 a un grupo de trabajadores 
y se les situ6 en un punto f!sicamente controlado en sus con 
diciones; se comenzaron a introducir variables de diferentes 
tipos, que iban más allá de variaciones en las condiciones -
f!sicas, incluyendo sistemas de pausas en el trabajo, aumen
to de salarios, disminuci6n de la jornada. Para su sorpresa, 
la producci6n se fué incrementando y el punto decisivo se al 
canz6 al tomarse una decisi6n radical y al suprimirse de goI 
pe todas las condiciones favorables y volver a los trabajado 
res a su situaci6n originaria. En este momento se refut6 la 
hip6tesis inicial y di6 como resultado que la producci6n con 
tra lo esperado no disminuy6 sino que se continu6 incremen-= 
tanda durante varias semanas, lo que hizo que Mayo aventura
ra una serie de planteamientos subjetivos, y decidi6 reali-
zar. una serie de entrevistas abiertas o de profundidad. Con 
la entrevista abierta se logr6 una adecuada comunicaci6n, -
aflorando una serie de conflictos, descontentos, quejas, 
etc., lo cual ocasion6 que .Mayo y sus colaboradores tuvieran 
desconciertos como la gerencia de la empresa que creía que -
el personal se encontraba satisfecho, contento con el traba
jo que desempeñaba. Por lo tanto Mayo plantea un nuevo ele
mento, como vital para el desarrollo adecuado y eficiente -
del trabajo industrial: la comunicaci6n, considerando los re 
sultados obtenidos con la entrevista anteriormente realiza-= 
da; el problema no era fruto de factores econ6micos o f ísi-
cos, sino un producto de la situaci6n social del grupo y una 
deficiente comunicaci6n. Este elemento fundamental en sus -
experimentos se convierte en uno de los principales puntos -
de crítica, ya que su visi6n parcial al problema no lleva a 
proponer el Humano - Relacionismo como un instrumento al ser 
vicio de la direcci6n de las empresas. 

Mayo plantea el problema de la comunicaci6n como un
s irnple esquema de informaci6n de la direcci6n de la empresa
hacia los trabqjadores, y no considera la posibilidad de la
actuaci6n organizada de los trabajadores para inponer sus -
reivindicaciones ante la direcci6n. El y sus colaboradores
proponen la necesidad que tiene la direcci6n, de obtener una 
correcta informaci6n de sus subordinados en todos los aspec
tos, aún en los más triviales, como es el hecho de que los -
supervisores inmediatos conozcan fechas, nombres y datos de
la familia de sus.subordinados. Aquí Mayo no se da cuenta -
de que el sistema que propone, más que el establecer una co
municaci6n, es un elemento de la direcci6n para informar, --
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dar directrices, establecer e implantar políticas y linea- -
mientos para la actuación de los trabajadores en la empresa. 

Como resultado de los citados experimentos, se co- -
mienza a manejar el concepto de grupo dentro 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 detectó Mayo entre las aparentes posicio
nes individuales de satisfacción de los trabajadores y los -
resultados de las entrevistas masivas que expresaban descon
tentos producto de actividades grupales, lo llevan a una con 
tradicci6n en la conducta del individuo como miembro de un = 
grupo, conducta que no corresponde a un esquema lógico y que 
no sigue, la mayoría de las veces, las reglas del juego est~ 
blecidas por la estructura formal. El busca las reglas de -
la actuación de los grupos como explicaci6n 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 más hacia los factores psicofísicos, 
como instrumentos conscientes de los trabajadores, para el -
mejoramiento del ambiente y condiciones de trabajo, represen 
tan, junto con los planteamientos de la administración cien= 
tífica de Taylor y sus seguidores, respecto a la simplifica 
ci6n del trabajo, una muy importante aportaci6n a los estu-= 
dios de Hawthorne. 

tres: 
Podernos decir que las aportaciones que hizo Mayo son 

a) La definici6n del trabajo como la actividad so- -
cial más relevante del hombre. 

b) La importancia de la Psicología y Fisiología del
trabajo como factores importantes para mejorar la 
situación concreta del trabajador, reducir esfuer 
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 relación con la organizaci6n. 

Es necesario señalar que existe dentro del Humano Re 
lacionismo, el esbozo de un planteamiento que posteriormente 
sería expuesto por los estructuralistas, referente a consid~ 
rar el conflicto como una simple expresión de problemas más
profundos insertados dentro de las mismas estructuras, 



28 

Como conclusión podemos decir que el movimiento de -
relaciones humanas fue como una reacción contra la personali 
dad de la época de la Administración Científica; en tanto es 
ta maduraba y se volvía más 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 organización puede contar -
con recursos materiales, recursos técnicos, pero si carece -
de buenos recursos hW"lanos, es muy difícil que la organiza-
ci6n cumpla con sus objetivos. 

Teoría estructuralista. 

Posterior a Taylor, Fayol y Mayal surgen en el campo 
de la Administraci6n una nueva corriente llamada estructura
lismo. 

Esta escuela estructuralista viene a realizar una -
síntesis de los conceptos que expresaba Taylor y Mayo y ade
más considerando algunos elementos del análisis de Marx y de 
Weber sobre las organizaciones. 

Las principales características del estructuralismo
son conceptos elaborados por los estudiosos de la Administra 
ci6n y además relacionados con el medio social. Entre los= 
principales conceptos están los siguientes: 

a) La corriente estructuralista analiza los' elemen-
tos formales e informales de la organización, así 
como la relaci6n que existe entre ambos. 

b) La extensión de los grupos informales y su rela-
ci6n dentro y fuera de la organizaci6n, es decir
toda la dinámica social que se produce dentro de
una unidad productiva analizando ésta como una or 
ganizaci6n. 

c) Los estructuristas analizan todos los niveles de
la organizaci6n. 

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

e) Los estructuristas estudian las relaciones, ínter 
cambios, influencia entre la organizaci6n y su me 
dio ambiente. Ven a la organización como parte = 
de una estructura social que se encuentra constan 
temente influída 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 están relacionados 
con el medio social. 

f) Otra característica de los estructuristas es el -
estudio de organizaciones de todo tipo, corno son: 
Productivas, de lucro, sociales, políticas, etc., 
a fin de poder realizar análisis comparativos en
tre las organizaciones y el medio social y la re
laci6n de las organizaciones entre sí. 

La corriente estructuralista parte de los estu- -
dios que realizan sociólogos y otros especialis-
tas de las ciencias que investigan en las organi
zaciones. Estudian la influencia que el medio arn 
biente social, es decir, la sociedad, tiene sobre 
cada una de las organizaciones y corno los conflic 
tos, contradicciones dela estructura social, se = 
reflejan en la organizaci6n, bien sea de tipo pro 
ductivo, político o cultural. Estos soci6logos = 
de la organizaci6n que actúan dentro del área ad
ministrativa, centran su análisis en cinco puntos, 
que son: 

l. Los objetivos de la organizaci6n.- Aquí se dedi-
can al estudio de la participaci6n de los miem- -
bros de una organizaci6n, en la f ijaci6n de los -
objetivos de la misma. 

2. Tipología delas organizaciones.- Aquí se busca de 
finir y diferenciar los distintos tipos de organI 
zaci6n, es decir, buscan la caracterización y di= 
ferenciación de la organización en los elementos
~ás decisivos dentro de la estructura organizati
va. 

3. Las relaciones sociales dentro de la organización. 
Estudian y analizan las rnGltiples interrelaciones 
sociales que se producen dentro de una organiza-
ci6n, estas pueden ser: entre los individuos, y -
los grupos, y las organizaciones. 

4. La organización y su relaci6n con el medio amble~ 
te social. Analiza lo referente a la relación en 
tre una organizaci6n determinada y el sistema gl2 
bal, social y económico. 

5. Los conflictos en la organizaci6n.- Dentro de las 
organizaciones prácticas y concretas de la co- --
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rriente estructuralista se encuentra su teoría 
del conflicto. Dentro del análisis de los con- -
flictos, los estructuralistas desarrollan una se
rie de t~cnicas, procedimientos y mecanismos que
auxilian a los administradores a evitar, o suavi
zar los conflictos dentro de la organizaci6n. 

Los exponentes más sobresalientes en el estructu
ralisr.io son: Max Weber, Chester Barnard, Renate -
Mayntz y Arniati Etzioni. 

Max Weber. 

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

a) Concepto de Burocracia.- Es la racionalizaci6n de 
la actividad colectiva. 

b) Su modelo ideal de burocracia.- Todo empleado in
ferior debe estar sujeto al control y supervisi6n 
del superior, además 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: 

l. Divisi6n del trabajo para lograr especializaci6n. 

2. Estructura jerárquica de autoridad, con áreas 
bien definidas de competencia y responsabilidad. 

3. Establecimiento de reglas o políticas que indi-
quen la direcci6n. 

4. Administraci6n imparcial. 

S. El empleo debe ser una "carrera" que permita el -
ascenso jerárquico, sin despidos arbitrarios. 

6. Diferencia clara de la fuente de ingresos para 
evitar corrupci6n. 

Chester Barnard. 

La aportaci6n más ir.iportante que realiz6 Chester Bar 
nard al pensamiento administrativo, radica en el estudio que 
di6 al concepto de autoridad. 

Concepto de Autoridad.- Autoridad es la índole de 
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una comunicaci6n (orden) en una organizaci6n formal, en vir
tud de la cual es aceptada por un contribuyente, o un miern-
bro de la organizaci6n como la que rige la acci6n a la que -
contribuye; esto es, la que gobierna o determina lo que él -
hace, o lo que no ha de hace~, en cuanto se refiere a la or
ganizaci6n.- De acuerdo con ésta definici6n, la autoridad -
envuelve dos aspectos: primero, el subjetivo personal, la -
aceptaci6n de una cornunicaci6n corno autoridad, y segundo, el 
aspecto objetivo, el carácter de una cornunicaci6n en virtud
de él cual ésta es aceptable. 

Renate Mayntz. 

La obra principal de Renate Mayntz se centra funda-
mentalmente en el estudio que hace de la organizaci6n corno -
elemento fundamental de la sociedad. Señala que una socie-
dad industrial orientada hacia el rendimiento, tiene corno me 
dio de ordenaci6n a la organizaci6n, aunque acepta también = 
que ésta es un reflejo del sistema social imperante. 

Aborda el tema del desarrollo hist6rico de las orga
nizaciones citando las más importantes que son: 

Las empresas.- La empresa moderna pertenece a las or 
ganizaciones más recientes, naci6 con la industrializaci6n.-

La escuela, el hospital, la prisi6n. De éstas, es -
en la escuela donde se manifiesta más el proceso de creci- -
miento. 

El ejército.- Fue importante en determinadas épocas. 
su tipo de organizaci6n ha sufrido considerables cambios con 
el tiempo. 

La administraci6n.- En épocas anteriores la adminis
traci6n local formaba parte de los derechos que llevaba con
sigo la propiedad territorial. La administraci6n moderna to 
ma en cuenta funciones y configuraciones estructurales. -

Las asociaciones.- El desarrollo de las asociaciones 
en gran escala se ernpez6 a dar recientemente. 

Señala corno elementos determinantes de la organiza-
ci6n los siguientes: 

a) Orientaci6n hacia un objetivo. Debe ser conside
rado por todas las personas de la organizaci6n. 

b) Acci6n reciproca con el medio ambiente. Todas -
las organizaciones interactúan con el medio arn- -
bien te. 
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c) La autopreservaci6n.- Esto es necesario para lo-
grar el objetivo de manera continuada. 

d) La integraci6n.- Debe ser voluntaria o coactiva. 

Las organizaciones se pueden diferenciar por: 

a) La estructura funcional de la organizaci6n. 

b) Formalizaci6n y Burocratizaci6n. 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 o verticales. 

d) La estructura de la autoridad. 

Como conclusi6n, podernos decir que los estructuralis 
tas estudian a todo tipo de organizaciones, como una estruc
tura organizativa donde se dan una serie de relaciones no s6 
lo internas sino también con el medio ambiente; su estudio = 
lo centran fundamentalmente en el conflicto, buscan solamen
te la expresi6n del mismo para controlarlo pero no para re-
sol verlo. 

Es evidente también que le dan quizá, mayor importan 
cia a la estructura de la organizaci6n, que· al aspecto huma= 
no de las organizaciones; pretenden encontrar mejores formas 
de control sobre la organizaci6n. 

d) Teoría Human!stica 

El principal representante de ésta teoría, es Dou- -
glas McGregor en su obra "El aspecto Humano de las empresas". 

McGregor dice que 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
elevaría considerablemente la eficiencia de sus empresas si
se explotase adecuadamente el potencial humano. Las cien- -
cias sociales pueden contribuír más eficazmente al progreso
de la administraci6n en lo referente a aspectos humanos. 

La actividad administrativa está basada en princi- -
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pios, generalizaciones e hipótesis, es decir, en teor!as. La 
Administración no es una ciencia puesto que no se ocupa del
progreso del saber, trata de conseguir objetivos prácticos;
la cuestión es si el administrador puede· utilizar los conoci 
mientes científicos para lograr esos objetivos. -

El administrador no utiliza las enseñanzas de las -
ciencias sociales,pues tiene la idea equivocada de la natura 
leza del control en el campo de la conducta. Claro está que 
no se trata de someter a la naturaleza, a nuestros deseos, -
debemos buscar adaptaciones selectivas que procuren que la -
gente se comporte como quere~os, sin atender a las leyes de
la naturaleza. El administrador que intenta controlar la -
conducta humana debe hacer una selección adecuada de m~todos 
de control para evitar error.es. 

La predicción y el control son fundamentales para el 
desarrollo de la gerencia, la conducta humana puede predecir 
se pero su exactitud dependerá de los principios teóricos eñ 
que se base. Los m~todos de influencia y control de la con
ducta, se fijarán de acuerdo al tipo de organización en una
jerarqu!a de relaciones de autoridad. Dentro de las formas
de influencia o dominio social, la coerci6n física directa -
es la m~s poderosa y primitiva de todas. 

La persuación en sus diversas facetas constituye 
otro medio de control social. 

Existe tambi~n lo que suele llamarse "ayuda profesio 
nal", que es poner a dispoisci6n del cliente los conocimien= 
tos y las capacidades del profesionista. 

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

El objetivo de toda empresa en servir al bien comtin; 
tanto los obreros como los patrones dependen unos de otros y 
es de importancia fundamental para cualquier teor!a de la o~ 
ganizaci6n,que se entienda la naturaleza de esa relaci6n, es 
decir, que no resulta muy eficaz el uso de la autoridad como 
Gnico medio de influencia, como la persuación o la ayuda pro 
fesional en muchos casos. El utilizar Gnicamente la autori= 
dad, provoca medidas de defensa y ocasiona un rendimiento mf 
nimo, as! como abiertas rebeliones. 

El uso de la autoridad en determinadas ocasiones pue 
de ser eficiente pero en otras no, el poder de ejercer in- = 
fluencia sobre los demás no está en función de la selección
del medio de influencia que requiere las circunstancias con
cretas. 
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McGregor indica dos criterios administrativos de di
recci6n que son: 

Teoría X: el punto de vista tradicional. 

La Teoría X descrige un criterio administrativo que
con frecuencia se denomina autoritario o aut6crata. 

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

l. Los empleados son perezosos. 

2. Los empleados evitan el trabajo. 

3. Los empleados necesitan ser controlados y dirigi
dos. 

4. Se requiere disciplina externa. 

S. Los empleados evitan la responsabilidad. 

6. A los empleados les falta iniciativa e ingenio. 

La insatisfacci6n de necesidades orgánicas y las de
orden superior tiene consecuencias que se reflejan en la con 
ducta. Estamos equivocados, señala, al atribuir su apatía,= 
su-hostilidad o su negativa a aceptar responsabilidades a su 
"naturaleza humana" fundamental; en realidad son síntomas de 
insatisfacci6n de sus necesidades personales y sociales. Pe 
ro la doctrina de una gerencia a base de direcci6n - control 
no basta para motivar la conducta humana porque las necesida 
des que puede cubrir provocan estímulos relativamente de po= 
ca importancia para el comportamiento en nuestra sociedad ac 
tual. La direcci6n y el control son de valor limitado para= 
"motivar" a los individuos cuyas necesidades importantes son 
de carácter social y personal. Se les debe dar oportunidad
para satisfacer con el trabajo las necesidades importantes -
para ellos. 

Teoría "Y": la integraci6n de los intereses indivi-
duales con los objetivos de la organizaci6n. 

En la actualidad las empresas han adoptado un siste
ma de valores mucho más humanitarios, se han esforzado por -
dar un trato más equitativo y humano a sus empleados. Pero
la han hecho sin alterar su teoría funcional de administra-
ci6n personal; las ideas de la Teoría "Y" siguen imperando -
en nuestra economía. 

Las ideas que constituyen la Teoría "Y" son las si--
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guientes: 

l. El desarrollo del esfuerzo físico y mental en el
trabajo, es tan natural como el juego o el desean 
so. Al ser humano no le disgusta trabajar. -

2. El control externo y la amenaza de castigo, no -
son los tínicos medios de encauzar el esfuerzo hu
mano hacia los objetivos de la organización. El
hombre debe dirigirse y controlarse a s! mismo. 

3. Se compromete a la realizaci6n de los objetivos -
de la empresa por las compensaciones asociadas -
con su logro. La más importante, que puede ser -
por ejemplo, la satisfacci6n de la necesidad de -
personalidad y realizaci6n de sí mismo puede re-
sul tar directamente por esfuerzo desarrollado en
e! logro de objetivos de la organización. 

3. Se compromete a la realizaci6n de los objetivos -
de la empresa por las compensaciones asociadas -
con su logro. La más importante, que puede ser -
por ejemplo, la satisfacción de la necesidad de -
personalidad y realización de sí mismo puede re-
sul tar directamente por esfuerzo desarrollado en
el logro de objetivos de la organizaci6n. 

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

5. La capacidad de desarrollar en grado relativamen
te alto la imaginaci6n, el ingenio y la capacidad 
creadora para resolver los problemas de la organi 
zaci6n es característica de grandes no pequeños = 
sectores de la población. 

6. En las condiciones actuales de la vida industrial 
las potencialidades intelectuales del ser humano
est~n siendo utilizadas sólo en parte. 

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

El principio esencial de la organización, derivado -
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de la Teoría "Y", es que la direcci6n y el control deben - -
ejercerse por medio del desarrollo de la autoridad. El de -
la Teoría "Y" es el de integraci6n, es decir, la creaci6n de 
condiciones que permitan a los mier:tbros de la organizaci6n,
realizar mejor sus propios objetivos encaminando sus esfuer
zos hacia el éxito de la empresa. 

La integraci6n significa trabajar colectivamente por 
el éxito de la empresa para que todos puedan participar de -
los beneficios. La aceptaci6n de la teoría "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 Teoría "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
taci6n a la innovaci6n. La finalidad de la Teoría "Y" es es 
ti.mular la integraci6n, producir una en que el empleado pue= 
da de la mejor manera, lograr la realizaci6n de sus aspira-
cienes personales, dirigiendo sus esfuerzos hacia los objeti 
vos de la empresa. -

La Administraci6n por integraci6n y autocontrol cons 
tituye una estrategia, es decir, un estilo de' administrar a 
la gente, y requiere menos órdenes a los subordinados y va -
acompañada de una mayor competencia ejecutiva. 

McGregor hace una crítica de la valoraci6n 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 actuaci6n y premiarlos o castigarlos en conse-
cuencia. 

El objeto de los programas de evaluaci6n de méritos
es sistematizar el control del comportamiento de los subord! 
nados y controlar el proceder de los superiores. 

Considerar que el fulico medio que tiene el adminis-
trador para hacer sentir su autoridad, de acuerdo con la teo 
ría "X" es otorgar o retirar compensaciones de tipo econ6mi= 
co. 

McGregor hace un análisis de la participaci6n dicien 
do que consiste fundamentalmente en brindar al personal, eñ 
las debidas condiciones, oportunidad para intervenir en las
decisiones que le afectan. El grado de participaci6n depen
de de una porci6n de factores como la calidad del problema,
las actitudes y experiencia anterior de los subordinados y -
la competencia del gerente. La teoría de la participaci6n -
es igualmente aplicable a un individuo que a un grupo. 
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Uno de los objetivos principales es estimular la fO!, 
maci6n de los subordinados y capacitarlos para aceptar res-
ponsabilidades, el administrador debe preocuparse por elegir 
problemas o cuestiones apropiadas para su discusión y deci-
sión. Aplicada prudentemente y con sensatez es un derivado
natural de la Administraci6n por integración y autocontrol. 

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

En la relación entre superior y subordinados la de-
pendencia es mayor hacia arriba que hacia abajo, el superior 
ejerce rn~s influencia que el subordinado en la !ndole de la
relaci6n. " 

McGregor señala que existe en toda empresa un grupo
administrati vo y que su verdadera función de importancia con 
siste en ayudar profesionalmente a todos los niveles de la = 
gerencia. 

Existen cuatro clases de ayuda que un grupo de pers,9_ 
nal administrativo proporciona: 

Ayuda en la planeación. Los conocimientos que po
seen los grupos administrativos están siendo utilizados en 
las actividades planeadoras por la gerencia. 

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

Ayuda en relación con los controles administrativos. 

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

Ayuda en la Administración de los servicios.- Com- -
prende entre otros: mantenimiento del equipo, seguridad de -
la planta, administración de lospagos, planes de beneficios, 
etc. 

Otro tema que trata Oouglas McGregor es el de la au
toridad. Dice que existen por lo menos cuatro factores 
principales que deben tenerse en cuenta para que exista aut2 
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ridad: 1) Las características del jefe; 2) Las actitudes,
necesidades y otros aspectos personales de sus seguidores; -
3) Los elementos distintivos de la organización, como su fi
nalidad, su estructura y la índole de las actividades que -
van a desarrollarse, y 4) El medio social, económico y poli 
tico. La autoridad no es propiedad del individuo, sino una= 
compleja relaci6n entre estos cuatro factores. Con esto se
ha llegado a la conclusi6n de que produce mejores resultados 
considerar la autoridad como relaci6n entre el jefe y la si
tuación concreta, que considerarla como un conjunto univer-
sal de características s6lo poseídas por algunas personas. 

Finalmente, McGregor señala que para el desarrollo -
de ejectuvitos, el clima creado quizá 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 que haya premios y castigos relacionados con 
la actuaci6n 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 organizaci6n, se verán en
vueltos en un m~todo de auto desarrollo que culminará en la
realizaci6n de sus potencialidades latentes .. La gerencia -
eficiente de la empresa y el desarrollo de talentos ejecuti
vos se convertirán en una sola actividad conjunta y los ge-
rentes no volverán a verse ante un conflicto entre estas dos 
responsabilidades. 

Teoría "Z" 

Existe otro modelo de direccion llamado Teoría "Z" o 
relaciones humanas. Algunos autores consideran que lo único 
que se les ha agregado a ~sta teoría, que mantiene casi los
mismos supuestos que la teoría "X", son las necesidades so-
ciales y le estima que preconiza Maslow. 

Los supuestos de la teoría "Z" son los siguientes: 

a) La gente quiere sentirse importante. 

b) Ser informada. 

c) Pertenecer al grupo. 

d) Que se le reconozcan sus m~ritos. 

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

a) Exhortar a la realizaci6n de un buen trabajo. 
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b) Informar a los subordinados. 

c) Lograr que la gente se sienta importante. 

d) Vender ideas. 

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

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

A fin de cuentas ~sta teoría implica tambi~n el uso
de la autoridad como medio de control. 



C A P I T U L O I I 

DIFERENTES AREAS DE LA ADMINISTRACION 

En el anterior capítulo her.1os hecho una breve sem- -
blanza del proceso histórico de la Administración, iniciado
ª partir de la Revolución Industrial hasta llegar a la apari 
ci6n de las diversas teorías modernas de la Administración.= 
El presente capítulo se refiere fundamentalmente al estudio
de las principales áreas de la Administraci6n. 

Lo iniciaremos mencionando algunas definiciones de -
la Administración: 

"Es la coordinación de todos los recursos a
trav~s de un proceso, con el fin de lograr
los objetivos y/o metas establecidas". 

Lic. Francisco Gaona. · 

"Es la combinación más efectiva posible de -
hombres, materiales, ~quinas, m~todos y di 
nero para obtener la realización de los fi= 
nea de un grupo social". 

William J. Mclarney. 

El principio de la Administración 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 Administración es realmente una ciencia porque ha llegado 
a ser un conocimiento sistemático. 

La Administración es una ciencia eminentemente prác
tica, ya que su contenido esencial es el debido encauzamien
to de la acci6n de grupos, ade~s, la administración puede -
incorporarse a la vida humana. 

La Administración comprende las siguientes funciones 
principales (A. Reyes Ponce) : 

PREVISION (Que puede hacerse): Implica la idea de --



42 

cierta anticipaci6n de acontecimientos y situaciones futuras, 
que la mente humana es capaz de realizar y sin la cual seria 
imposible hacer planes. Sus elementos son: Objetivos, Inves 
tigaci6n, Cursos Alternativos. -

PLANEACION. (Qué va a hacerse): Consiste en fijar el 
curso de acci6n que ha de seguirse, estableciendo los princi 
pios que habrán de orientarlo, la secuencia de operaciones = 
para realizarlo y las determinaciones de tiempo y nWlleros, -
necesarios para su realizaci6n, sus elementos son: pol!ticaq 
procedimientos, programas, presupuestos y pron6sticos. 

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 organizaci6n, con el fin de lograr su máxima -
eficiencia dentro de los planes y objetivos señalados. Sus
elementos son: Funciones, Jerarqu!as, Obligaciones. 

INTEGRACION (Con qué se va hacer) : Es la obtenci6n
y articulacion de los elementos materiales y humanos que la
organizaci6n y la planeaci6n señalan como necesarias para el 
adecuado funcionamiento de un organismo social. Sus elemen
tos son: Selecci6n, Integraci6n, Desarrollo. 

DIRECCION (Ver que se haga): Es el elemento en el -
que se logra la realizaci6n efectiva de todo lo planeado, -
por medio de la autoridad del administracor. Sus elementos
son: Autoridad, Comunicaci6n, Supervisi6n. 

CONTROL (C6mo se ha realizado): Es la medici6n de re 
sultados actuales y pasados, en relaci6n 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, Operaci6n de controles, Interpretaci6n de re-
sultados. 

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

¿Por qué se administra? 

Todo comportamiento humano, tanto a nivel individual 
como colectivo, tiene un prop6sito. 

La administraci6n busca que éste comportamiento hWll! 
no tenga: 

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

Congruencia: A que las acciones s! estén dirigidas
al logro de los objetivos' planteados. 

¿Desde cuándo se Administra? 

- Desde que existi6 el ser humano existi6 el acto -
administrativo. 

- La administraci6n es un fen6meno humano asociado a 
su posibilidad de sobrevivencia. 

- El ser humano al ser un animal social tiene como -
características el aceptar prop6sitos de grupo y -
tener comportamientos orientados a su obtenci6n. 

Casi resulta innecesario destacar la importancia de
la Administraci6n en la vida de una organizaci6n. La Admi-
nistraci6n es el alma de la organizaci6n, es su fuerza funda 
mental y es la responsable del éxito o del fracaso de la mis 
ma. Sin la Administraci6n se vuelven inútiles todos los ele 
mentes materiales y econ6micos. 

1) PRODUCCION. 

Tal vez los estudios de producci6n se remonten hasta 
la ~poca en que los "directores" buscaron mejores formas de
producir ruedas, utensilios, etc., la construccl6n de pirámi 
des, la construcci6n 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 energía muscular. 

La producci6n en forma mecánica se empieza a dar a -
partir de la Revoluci6n Industrial. Pero las mejoras que se 
iban dando s6lo eran en aspectos físicos, mecánicos, es de-
cir, en los utensilios de producci6n, 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 
ducci6n y as! se iniciaron los controles estadísticos de prQ 
ducci6n. 

Se fueron creando y perfeccionando los sistemas de 
producci6n con la aparici6n de la computadora, a partir de 
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los años 40. Ahora muchos directores de empresas toman deci 
siones dependiendo enormemente de las máquinas electrónicas":" 

Una definici6n de Producci6n es: •e1 acto intencio-
nal de producir algo útil". 

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 l!mites preestablecidos. 

Clasificaci6n de Sistema: 

a) Abierto y Cerrado.- El primero es el que var!a su 
relaci6n entre sus elementos conforme son solicitados por un 
medio ambiente; tanto su estructura como su proceso varían -
aunque en diferentes grados. El segundo es el que tiene re
lativamente poca interacci6n con el medio ambiente. 

b) F!sico y Abstracto.- El físico es aquel que exis
te físicamente, 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 máquinas.- Es aquel inte
grado por hombres y máquinas, cuya combinaci6n tiene por ob
jeto transformar algo, producir algún producto o servicio pa 
ra satisfacer una necesidad. -

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

f) Sistema de producci6n.- Desde el punto de vista -
de producci6n se pueden clasificar los sistemas en dos gran
des clases: En proceso y 6rdenea. En el primero, por medio
de un proceso común se elaboran todos loa productos y en el
segundo, cada lote de productos diferentes sigue un proceao
especial. 

Modelos de los sistemas de producci6n.- Ernpezaremos
definiendo el concepto de modelo.- Es una r~plica o abatrac
ci6n de las características esenciales de un proceso. La na 
turaleza del problema indica cuál de los siguientes tipos de 
modelos, es el más apropiado. 
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a) Modelo físico.- Este modelo se basa en hacer una
réplica a menor escala para estudiar los problemas que exis
tían en una planta, con este modelo se podrán efectuar los -
cambios necesarios de acuerdo a las necesidades que surgen -
ya que con esto no se elevan los costos. 

b) Modelo esquemático.- Las gráficas 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
gramático. Los aspectos gráficos son útiles para prop6sitos 
de demostraci6n. Algunos ejemplos que se encuentran común-
mente incluyen los diagramas de organizaci6n, diagrama de 
flujo del proceso y gráficas de barras. 

c) Modelo matemático.- Un modelo matemático puede -
construirse para representar en forma exacta la situaci6n de 
un problema, suministra una variable interactuante, se apre
cia claramente y sobre todo es un modelo preciso. 

Clasificaci6n de los Sistemas de Producci6n. 

a) Sistema de producci6n continua.- Es la situaci6n
de fabricaci6n, en la cual las instalaciones se adaptan a -
ciertos itinerarios y flujos de operaci6n, que siguen una -
escala no afectada por interrupciones. 

b) Sistema de producci6n intermitente.- Se caracteri 
za por el sistema productivo de "lotes" de fabricaci6n. 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 producci6n por proyectos.- El sistema
de producci6n 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 ésta que
da resuelta. 

Uno de los aspectos más importantes que se deben te
ner en cuenta para la creaci6n de una empresa y que se debe
de analizar detalladamente, es el de localizaci6n. 

El impacto econ6mico que la localizaci6n de la plan
ta puede tener sobre una empresa, es definitivo y de alto -
significado: siempre que aparece la interrogante sobre la l~ 
calizaci6n de la planta, se pone una cuidadosa atenci6n 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 coa-
tos que involucran el efecturarlo, por eso se enfatiza en el 
análisis cuidadoso con el que se debe de efectuar dicha loca 
lizaci6n. -

Los elementos que se analizan en la localizaci6n de 
una planta son los siguientes: 

a) Situaci6n geográfica de mercados y materias pri-
mas.- Indudablemente que este aspecto es de vital trascen-
dencia para definir la localizaci6n de una operaci6n. La si 
tuaci6n geográfica se refiere al balance de los elementos --= 
contribuyentes a la operaci6n involucrada, fundamentalmente
representada a la localizaci6n de materias primas, localiza
ci6n de mercados, medios y costos de transporte, y la logís
tica resultante de estas consideraciones. 

b) Factores econ6micos.- Otros factores.cuyo impacto 
se refleja en la economía del proyecto, son el c.:>sto ele la -
mano de obra que se reflejará en el capital invertido y en -
los costos de producci6n (costos de mano de obra directa e -
indirecta, ~antenimiento, supervisi6n). Esto está general-
mente determinado por los altos costos de vida que prevalece 
en ciertas regiones, donde los tabuladores reflejan esta si
tuaci6n. Todo ello es producto del efecto de la localidad,
escasez de servicios, factores de competencia, influencia de 
un sector o industria específica, esta situaci6n 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 econ6mico en el proyecto. AlgÜ 
nos factores que pueden influir en forma importante son la -= 
disponibilidad y calidad de agua, combustible, energía el~c
trica, etc. 

c) Disponibilidad de recursos y servicios.- Este es
un rengl6n que depende únicamente 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 específica de ciertos recursos y servicios en abundan-= 
cia; en cantidades suficientes y a más costo; alejado puede
tener un impacto verdaderamente importante en los análisis -
de localización. 

d) Descentralizaci6n Industrial.- Se refiere a la so 
bre concentraci6n industrial y por ende de poblaci6n en algÜ 
nas zonas. Este es un problema tangible y real que existe = 
actualmente, esta situaci6n se puede agravar aan m.§s en el -
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futuro. 

Para esto el gobierno federal y las entidades estata 
les han emprendido la campaña de descentralizaci6n, a través 
de incentivos de diferente naturaleza. 

e) Promoci6n de exportaciones. 

Es obvio que las necesidades y posibilidades en ésta 
área son muy variables y dependen en cada caso particular, -
por lo tanto debemos tener, una conciencia clara y abierta a 
este sector. El 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 administraci6n de materiales, un factor in
dispensable para la organizaci6n de la producci6n. 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
ción que relaciona todas las funciones involucradas con mate 
riales: Compras, inventarios y manejos. La gerencia de ma= 
teriales está a cargo de todas aquellas actividades que faci 
litan el flujo ininterrumpido de materiales, herramientas, = 
piezas y servicios requeridos por el sistema de producci6n. 

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 funci6n del~ 
sistema de compras es proveer de lo necesario a las operacio 
nes de la empresa. -

La Administración del sistema de inventarios consis
te en establecer, poner en efecto y mantener las cantidades
m~s ventajosas de materias primas, materiales y productos, -
empleando para tal fin la técnica, los procedimientos y los
programas más convenientes a las necesidades de una empresa. 

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

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

Materias primas: Se aplican al material que no está
terminado, tal como es recibido por la fábrica para su inca~ 
poraci6n posterior al producto de una empresa. 
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Productos en proceso: Son aquellos que están en pe
ríodo 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 producci6n que sean completamente 
independientes de las máquinas¡ siempre existe una interfase 
hombre-máquina. 

Los hombres planean la instalaci6n, la mantienen, su 
ministran la materia prima y distribuyen su producci6n. En= 
la situaci6n coman en donde los hombres operan directamente
las máquinas, las actividades en la interfase son evaluadas
por estudio del método y por medici6n, el objetivo de los es 
tudios es mejorar el rendimiento coordinado de hombre y rná-= 
quina. 

Enfocando nuestra atenci6n en la interfase correspon 
diente a la máquina, encontrarnos presentes dos variables en= 
la mayoría de las evaluaciones: el tiempo y el dinero. 

Para las máquinas son aplicables dos versiones de la 
depreciaci6n. Una versi6n describe la pérdida en el valor -
durante cierto período¡ salvo que una mfiquina tenga valor de 
bido a su antigUedad, por lo coman, vale menos después de ca 
da año de uso y propiedad. -

En segundo significado de la depreciaci6n se refiere 
a un plan sistemático para recuperar el capital invertido en 
un valor. 

La disrninuci6n en el valor se debe a una combinaci6n 
de los siguientes cuatro casos: 

a) Depreciaci6n f1sica.- El uso y las descomposturas 
normales de la maquinaria¡ una máquina vieja, requiere repa
raciones cada vez más costosas para conservarse en un estado 
de funcionamiento más o menos satisfactorio. 

b) Depreciaci6n funcional.- Un cambio en la demanda
º en el servicio esperado de una máquina, hace decrecer su -
valor para el propietario, aan cuando ésta sea capaz de lle-
var a cabo su prop6sito original. · 

c) Depreciaci6n tecnol6gica.- El desarrollo de nue-
vos y mejores métodos para llevar a cabo una funci6n, hace -
que los diseños anticuados de maquinaria, se vuelvan de re-
pente incosteables. 
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d) Depreciaci6n Monetaria.- Un cambio en el poder de 
compra del dinero, provoca una sdtil pero definida deprecia
ción. 

El control de la producción 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 producciOn es hacer el 
plan de la corriente de materiales que llegan a la fábrica, 
pasan por ella y salen de la misma regulándola de tal manera 
que se alcance la posici6n óptima en cuanto a beneficios, den 
tro del marco de las metas que la empresa se ha fijado, el = 
control de pr.oducci6n tiene que establecer m~todos para una 
continua estimaci6n de la demanda del cliente, la situa -= 
ción del capital, la capacidad productiva, la mano de obra;
etc. Esta evaluación deberá tomar en cuenta no sólo el esta
do actual de estos factores, sino que deberá tambi~n proyec
tarlas en el futuro. 

_ La.responsabilidad del gerente de producción es 
crear una secuencia perfecta en la misma, de manera que cada 
participante y cada pieza funcione de acuerdo con un plan c~ 
man y un horario de actividades coordinados. 

La organización que sigue el sistema de control de -
la producción se considera generalmente a nivel de Staff y -
está subordinado a la gerencia de producciOn. 

El sistema puede estar completamente centralizado en 
las fábricas pequeñas, es decir, todas las actividades de 
control. Son manejados en una oficina central de la planta -
cuando el sistema de control de la producción está descentra 
lizado, las funciones de control son manejadas por departa = 
mentas individuales de la organizaci6n de producción de la -
empresa. El sistema descentralizado es caracter!stica de las 
fábricas grandes, con áreas extensas o con muchos departame!}_ 
tos de producción. 

Fases delsistema de control de la producci6n. 

a) Fase de planteamiento; Orientaci6n.- La orienta
ción determina donde se v4 a realizar la labor. A veces se -
piensa esta función con la representación del producto en un 
plano y se decide designar concretamente máquinas y herra -
mientas. 

b) Fase de planteamiento: Programación.- Por medio 
de la programación se decide cuando se hará el trabajo; es -
la regulación del tiempo. 
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c) Fase de acción.: Despacho.- Consiste en el despa-· 
cho de órdenes a su debido tiempo. 

d) Fase de cumplimiento o activaci6n.- La expedición 
consiste en determinar si el trabajo avanza como est~ planea 
&. -

El control de calidad lo definiremos como la función 
administrativa cuyo objetivo es mantener la calidad de los -
productos que elabora una empresa, de acuerdo a una línea de 
normas y estandares establecidos. En la mayoría de las em-
presas manufactureras, el control del nivel de calidad (o -
sea el que garantiza la calidad de los productos), es, por -
lo comlln, asignado a un departamento especial que informa so 
bre el particular a la direcci6n general, la autoridad que = 
dicho departamento puede ejercer varía de acuerdo a la rela
tiva dificultad que presenta el control de calidad. 

En las empresas industriales dedicadas a alimenta- -
ción, el departamento de control de calidad tiene autoridad
en ocasiones, para suspender el proceso de producci6n y a ve 
ces se le confiere autoridad para dictar medidas correctivaS: 

El departamento de control de calidad· ejerce control 
sobre el producto examin~ndolo para ver si redne los requisi 
tos de calidad que le han sido señalados, de no ser así, es= 
te departamento puede desecharlo e impedir su envío; este ca 
so se da en la fabricaci6n de televisores, en otro, como la= 
automotriz, generalmente se le permite tan s6lo recomendar -
acción correctiva o la suspensi6n de una línea de producción, 
dejando al jefe del departamento de producción la decisi6n -
final, ya que El es responsable de los productos elaborados. 

Su ubicaci6n exacta, así como su grado de autoridad
e influencia, varían necesariamente de una organización a 
otra, dado que la importancia de la función de la calidad no 
es la misma para todos los productos, ni para todas las org~ 
nizaciones. 

Hay tres subfases importantes que describen el con-
trol de la calidad a lo largo del proceso de fabricación, es 
tas tres subfases comprenden los siguientes aspectos: a) Ins 
pección y control de la calidad de las materias primas re- = 
cién adquiridas, b) La inspecci6n de los productos y el co~ 
trol de los procesos. c) La inspecci6n y verificaci6n del -
correcto funcionamiento de los productos. Es en estas subfa 
ses en donde encuentran su mayor aplicaci6n las acreditadas= 
técnicas para inspección y control estadístico de la calidad. 
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2.- Finanzas 

El estudio de la Administraci6n financiera tiene un
enfoque esencialmente práctico pues comprende el campo de ac 
ci6n del Director de finanzas. Luego entonces, las finanzas 
deben verse desde un punto de vista del director o aclminis-
trador financiero. 

Para que el administrador financiero desempeñe ade
cuadamente su papel de tomar decisiones óptimas, debe hacer
se llegar de una serie de información importante para él; 
atender a un sin ndmero de factores que intervienen en el -
desarrollo de su funci6n, como son: el medio econ6mico, la -
estructura jurídica de la empresa y el alcance de su activi
dad financiera. 

En un sistema de libre empresa o economía capitalis
ta como en el que nos desenvolvemos, que se caracteriza por
el hecho de que los recursos económicos 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 distribuci6n de esos 
bienes y producirá los artículos que le proporcion0n utilid~ 
des que considere razonables. 

La administraci6n financiera debe dedicar tiempo y -
esfuerzo para ajustarse a los cambios económicos externos -
que afecten a la empresa; debe sustituir al sistema de pre-
cios como organismo que asigna recursos e interpreta su cam
bian te medio econ6mico. 

El crecimiento económico manifestado en el aumento -
de ventas hace necesario el incremento en inversiones perma
nentes representados por edificios, maquinaria, etc., lo 
cual requiere una financiaci6n, esto significa que el direc
tor de finanzas deba recurrir al mercado para obtener o en-
centrar la forma de aumentar el capital social. 

Otro factor económico a tomar en cuenta es la infla
ción 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 exi!! 
tente entre empresas y productos y los cambios tecnol6gicos; 
el administrador financiero debe estar consciente de las di
versas influencias de la economía en la empresa para tomar -
las decisiones más adecuadas. 

El administrador financiero en muchos casos es el 
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que decide la estructura jurídica más qdecuaaa para la empre 
sa que se va a crear tomando en cuenta sus necesidades finañ 
cieras o futuras el régimen fiscal a que deba someterse. 

Tradicionalmente el estudio de las finanzas de las -
empresas se ha concentrado en la administración de su activo 
circulante o bien en la adquisici6n de fondos. En realidad, 
las atribuciones del director de finanzas son mucho más am-
plios de lo que sugieren los dos enfoques tradicionales. El 
nuevo enfoque señala que el administrador financiero tiene -
el principal papel de planear y medir su necesidad de fondos. 
obtenerlos y ponerlos a buen uso. 

Se cree que estimar la necesidad de obtener fondos,
es tan problemática como cualquiera de las actividades finan 
cieras; en virtud de que el director de finanzas está cons-= 
tantemente ocupado en la planeaci6n del negocio a largo pla
zo, es necesario que tenga una amplia visi6n de sus operacio 
nes. Debe hacer un cálculo del movimiento de fondos que ha= 
brá dentro de la empresa en el futuro inmediato, tanto para
continuar las operaciones normales corno 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 perr.1i tan 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 análisis de los estados financieros ya 
que éstos constituyen un aspecto en la planeaci6n .financiera. 

Una de las herramientas con las que cuenta el análi
sis financiero es el uso de razones. Razón es el resultado
de comparar dos cantidades entre sí. El análisis realizado
por medio de razones aritméticas incluye la selecci6n e in-
terpretaci6n de las relaciones de magnitud que existan entre
diversos renglones del balance y del estado de ingresos, en
un momento deterr.iinado. Las razones aritméticas del balance, 
como su nombre lo indica, expresan la relaci6n de magnitud -
entre distintos renglones del mismo balance. Se utilizan pa 
ra analizar la posición financiera de la empresa en determi= 
nado momento, y se refiere a la relación existente entre pro 
pietarios y acreedores, así· como entre las fuentes y el des= 
tino de los fondos1 y constituyen un medio para evaluar la -
solvencia de la empresa. Las razones del balance son: 
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- Raz6n aritm~tica del circulante. Se calcula divi
diendo el activo circulante entre el pasivo circu
lante. 

- Raz6n de solvencia o "prueba del ácido". Se calcu 
la dividiendo los activos circulantes "rápidos" --= 
(efectivo, títulos 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. Indica la proporci6n de la 
inversi6n hecha por los propietarios que están 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 operaci6n 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: 

- Rotaci6n de cuentas por cobrar. Es el nfunero de -
veces que.durante el año se cobra una cantidad 
igual al promedio de las cuentas por cobrar. 

- Rotaci6n de inventarios. Se calcula dividiendo el 
costo de los artículos vendidos entre el inventa-
río promedio. 

- Rotaci6n del activo de operaci6n. Se calcula res
tando todos los activos que no sean de operaci6n -
del total de los activos y dividiendo las ventas -
entre ésta cifra. 

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

Para complementar el análisis 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 planeaci6n financiera es el -
proceso presupuesta!. El presupuesto es la expresi6n, en -
términos financieros, del plan de operaci6n proyectado para
lograr los objetivos que se propone la empresa. Los presu-
puestos pueden ser fijos o flexibles, o puede hacerse una -
cornbinaci6n de ambos, dependiendo del giro de la empresa, pe 
ro deben ser lo suficientemente largos para permitir una pla 
neaci6n eficaz. El presupuesto de caja es el más importante; 
sintetiza el ingreso y el egreso estimado de los fondos de -
un negocio, durante el período presupuesta! y expresa la po
sición de caja resultante a medida que éste avanza. 

Cuando se prevea que los egresos de la empresa sean
mayores que los ingresos y su saldo en el banco es demasiado 
pequeno para cubrir la diferencia, el director financiero se 
verá ante la necesidad de obtener fondos de una fuente exter 
na con ob)eto de hacer frente a las operaciones planeadas. = 
Tan pronto como se conocen 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 búsqueda de la mejor fuente de fondos
ante una situaci6n dada. 

Por lo común las fuentes de fondos se clasifican de
acuerdo al período para el que inicialmente se obtuvieron: 

A corto plazo (a un año).- 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 garantía o 
sin garantía; los prestamistas no bancarios, corno las compa
ñías de financiamiento comercial; y por último el papel co-
mercial que consiste en pagares emitidos a corto plazo. 

A plazo medio (de 1 a 3 años).- Las principales fuen 
tes de financiamiento a plazo medio son: Los bancos comercia 
les, las compañías de seguros, las instituciones de financia 
miento de ventas, las dependencias gubernamentales y los fa= 
bricantes de equipo. 

A largo plazo (de 5 años en adelante).- Las principa 
les fuentes de financiamiento a largo plazo son: la emisi6n= 
de acciones comunes o preferentes, el arrendamiento y el en
deudamiento que tiene como instrumento básico las obligacio
nes o bonos y pueden ser con garantía específica y sin gara~ 
t!"a espec!fica. 
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El administrador financiero debe vigilar que los fon 
dos generados en el curso normal de las operaciones, o bien
obtenidos de fuentes externas, sean empleadas hábil 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 estadísticas de producci6n para 
cerciorarse de que los activos fijos se utilicen lo má'.s pro
vechosamente posible. 

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

a) Por razones de operaci6n. Las empresas conservan 
dinero para hacer frente a las necesidades deriva 
das de su actividad. 

b) Por razones de precauci6n. Supone mantner fondos 
para que sirvan como cojin contra eventos inespe
rados. 

c) Por razones de especulaci6n. Algunas empresas -
mantienen fondos que les proporcionen liquidez su 
ficiente para aprovechar las oportunidades inespe 
radas de especulaci6n 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 cr(!ldito. 
La empresa puede diseñar y utilizar sus propias -
condiciones como instrumento din~mico de su es- -
fuerzo total de ventas, aunque algunas veces la -
costumbre dicta las condiciones de cr(!ldito. 

b) Fuente de información de crédito. La evaluaci6n
del crédito. La evaluaci6n del crédito de los -
clientes basada en una investigación es el aspec
to má'.s 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 decisi6n de conceder crédito. Una vez reunida 
la informaci6n, ésta deber~ ser analizada para v~ 
lorizar el cr(!ldito 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 administraci6n de inventarios tienen 
como meta establecer el invel de inventario que minimizaría -
los costos de la empresa y aumentaría al máximo sus ingresos. 

La naturaleza de las inversiones en activos fijos ha 
ce necesario examinar los presupuestos de capital con miras= 
ala toma de decisiones. La consecuencia de invertir en acti 
va fijo se prolonga hacia el futuro; el grado en que determI 
nada oportunidad de inversi6n será provechosa para una empre 
sa, 'está sujeta a muchos factores internos y externos, la re 
laci6n entre éstos será compleja, por lo tanto el proceso de 
decisi6n será 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 forrna de hacer llegar ese sa-
tisfactor en forma eficiente al consumidor. 

Técnicas y actividades que estudia la mercadotecnia. 

A) Investigaci6n de mercados.- Es la recolecci6n, ta 
bulaci6n y análisis sistemático de informaci6n referente a = 
la actividad de mercadotecnia, que se hace con el prop6sito
de ayudar al ejecutivo a tomar decisiones que resuelvan sus
problemas de negocios. 

Tipos de Investigaci6n. 

- Publicidad. 

Investigaci6n motivacional, 
Estudios de efectividad de anuncios, 

- Situaci6n econ6mica general y de la empresa. 

Estudio de tendencias econ6micas, 
Estudios de diversif icaci6n. 

- Productos 
Aceptaci6n y potencial de productos nuevos, 
Prueba de productos. 

- Ventas y mercados. 

Desarrollo de potenciales de mercado, 
Estudio de canales de distribuci6n. 
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El principal papel de la investigaci6n de mercados -
es que ayuda a resolver los problemas de mercadotecnia, para 
solucionarlos se siguen determinados pasos generales: 

1.- Definición del problema. 
El primer paso para llevar a cabo la investigación -

es la definición exacta del problema. 

2.- Construcci6n del modelo. 
El segundo paso es crear una estructura signif icati

va, o modelo que relacione diversos factores con cada una de 
las posibles alternativas a seguir. 

3.- Reunión de datos. 
El tercer paso es la reuni6n de los datos específi-

cos en el modelo para el problema. 

4.- Interpretaci6n de datos. 
Por Gltimo 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 econ6micos previos: 

Precio.- Se debe hacer un estudio para conocer el 
precio al cual se va a vender el producto, pues aquí es un 
elenento de importancia que plantea problemas en determina-
dos tipos de situación. Generalmente las empresas tienden a 
orientar su determinaci6n de precios ya sea por el costo, -
añadiéndole un margen de utilidad; por la demanda, se eleva
el precio cuando la demanda sea intensa y se baja cuando la
demanda es débil; por la competencia, en este caso, la empre 
sa mantiene o varía su precio dependiendo de si los competí= 
dores mantienen o varían su precio. 

Punto de equilibrio. 

Debe hacerse el cálculo de cuántas unidades habrán -
de venderse (fijando el precio) para que queden cubiertos -
los costos. El volumen que se obtiene, se calcula analizan
do el nodo en que los ingresos y los costos totales varían a 
diferentes volGmenes de venta. El punto de equilibrio nos -
señalará dónde la empresa, no tiene pérdidas, ni obtiene uti 
lidades. -

C). Planeaci6n y desarrollo del producto. 

La planeaci6n del producto se puede hacer de las si-
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guientes formas: 

a) A través de una investigaci6n de mercados.- Se di 
seña 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 m~s les guste. 

c) A trav~s de la opini6n de personas especializadas 
sobre la mejor forma de diseñar el producto. 

El desarrollo del producto se hace mejorando, corri
giendo y perfeccionándolo para satisfacci6n del consumidor. 

O), 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) Distinguir al producto de la competencia. 
b) Servir de garantía de consistencia y calidad. 
c) Dar publicidad al producto. 
d) Crear una imagen al producto. 

E) •. Envase, empaque y etiqueta. 

El envase es el material que encierra un artículo y
no forma parte integra del mismo. El empaque es el material 
que guarda un artículo 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). Creaci6n de fuerza de ventas. 

Es uno de los puntos más importantes, ya que a tra-
vés de ellas es como el producto puede llegar a los consumi
dores. La base para la creaci6n de fuerza de ventas son los 
presupuestos de ventas, que son programas fijados en tiempo
y nlímero, son estimaciones de ventas posibles. 

G). Canales de distribuci6n. 
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 transportaci6n de esos pro 
duetos. -

H) • Publicidad 

Son las actividades mediante las cuales se dirigen -
al público, mensajes visuales u orales, con el prop6sito de
informarle e influir sobre ~l para que compremercanc!as o -
servicios. 

Objetivos de la publicidad. 

- Ayudar a la venta de un producto, 
- Combatir la competencia, 
- Hacer saber al público cualquier informaci6n. rela-

cionada con la empresa y sus artículos 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 difusi6n de ideas. -

I). Promoci6n 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 públicas. 

Son las acciones cuyo objetivos es que las personas
tengan una buena opini6n de la empresa y de sus productos. 

Administraci6n de Mercadotecnia: Es el análisis, pla 
neaci6n, ejecuci6n y control de programas destinados a prodÜ 
cir los intercambios deseados con determinados pGblicos, a = 
fin de obtener utilidades personales o comunes. Ello depen
de considerabl~~ente de la adaptaci6n y coordinaci6n del pro 
dueto, precio, prornoci6n y lugar. -

4.- Recursos Humanos. 

La evoluci6n hist6rica de la funci6n de personal, es 
inseparable de la evoluci6n hist6rica de la humanidad. Todos 
los acontecimientos que forman la historia han tenido cuando 
menos, cierto efecto en la naturaleza evolutiva de las rela-



60 

ciones con los empleados. Un estudio de la evoluci6n de per 
sonal es inseparable de la cultura, sin embargo, se puede = 
asociar con: la revoluci6n industrial; la época paternalista; 
la psicología industrial; la época de las relaciones humanas; 
la época del conductismo, el surgimiento de especialistas en 
personal y la ~poca del bienestar pablico; estos contextos -
hist6ricos y las ideas y conceptos característicos de estas
épocas se entrelazan. 

A diferencia de lo que sucedía en Europa, en la mis
ma época, en M~xico el pueblo náhuatl tenía una concepci6n -
diferente del trabajo: era considerado como algo valioso en
sí mismo, como algo que daba categoría de ser humano a quien 
lo practicaba. 

Existía la esclavitud, pero era mucho ITh'ís benigna -
que en Europa y Asia; el dueño del esclavo solamente lo era
de parte de su trabajo, por otra parte los hijos de los es-.,. 
clavos nacían libres y no los esclavos; el esclavo podía rea 
lizar trabajos por su propia cuenta a fin de reunir la cantI 
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 deberá velar por la con-
versi6n al cristianismo de los indígenas y su aprendizaje de 
la lengua y las costumbres españolas, prostituye su papel y 
se convierte en explotador, el indígena es considerado un -
animal. 

En la €poca colonial existían monopolios y estancos; 
estaba prohibido fabricar ciertos artículos, con la finali-
dad de proteger al comercio español, tal situaci6n, permane
ce hasta la declaraci6n de Independencia. En la Constitu- -
ci6n de Apatzingán se habla de que cada persona puede dedi-
carse al trabajo que guste, sin más restricciones que las -
buenas costumbres. 

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

Porfirio Díaz atrae el capital extranjero a fin de -
fundar fábricas; junto con ese capital vinieron técnicos y -
obreros, éstableciéndose frecuentemente discriminaciones en
centra de los mexicanos. En aquella época campeaba también
un furioso liberalismo econ6mico, nacido con la revoluci6n -
industrial, especialmente en Europa y Estados Unidos. 

En el desarrollo de México, 1938 marca una nueva eta 
pa. Los sindicatos petroleros reclaman salarios más altos;= 
las compañías. petroleras se niegan a darlos y el presidente-
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Cárdenas decreta la expropiación. 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 econ6mico. 

Años después la creciente industrializaci6n crea ma
yores fuentes de trabajo y amplía los mercados; por tanto, -
las organizaciones se hacen más complejas y se pone de mani
fiesto la necesidad de ocuparse más del elemento humano en -
ellas. Por otro lado, la creaci6n de carreras universita- -
rias como la del Licenciado en administración de empresas y 
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 español, no siempre en forma afortuna 
da y se ha tomado lo dicho en ellos como verdad absoluta, -~ 
sin reparar en el abismo social, econ6mico, cultural, costum 
bres, etc., que separa a ambos países. Frecuentemente se-= 
han adoptado filosofías, técnicas, modelos y estructuras sin 
una reflexi6n previa sobre su conveniencia o su incongruen-
cia con los patrones culturales de M6xico. 

La administraci6n de personal es una suhárea de la -
administraci6n general. El término personal se entiende con 
referencia a las actividades humanas de la administraci6n ge
neral, es decir, que la administraci6n de personal se rela-
ciona básicamente con la fuerza de trabajo. En el campo de
la administraci6n de personal, hay muchos conceptos estrecha 
mente ligados, y hasta cierto grado, representan una termin~ 
logía intercambiable, por ej"emplo: personal, administraci6n
de personal, direcci6n de personal, relaciones con el emple~ 
do y relaciones industriales tienen poca diferencia en su 
significado, relaciones internas; por lo común, se usa el -
término administraci6n de recursos humanos, puesto que es el 
más comprensible. En este sentido, la administraci6n de re
cursos humanos se aplica tanto a sectores econ6micos indus-
triales privados como a la administraci6n pública no indus-
trial. Es difícil llegar a una definici6n de administración 
de recursos humanos universalmente aceptada; entre las mu- -
chas que se utilizan están las siguientes: 

a) Administraci6n de personal.- Es la implementación 
de los recursos humanos (fuerza de trabajo) por y 
dentro de una empresa. 

Kinunerly 

b) La adrninistraci6n de personal.- Se ocupa del re-
clutamiento, selección, introducci6n, inducci6n,
entrenamiento y desarrollo de los recursos huma-
nos por y dentro de una empresa. 

Sikila F. Andrew 
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c) La Administraci6n de Recursos Humanos.- Es el pro 
ceso administrativo aplicado al acrecentamiento y 
conservaci6n del esfuerzo, las experiencias, la -
salud, los conocimientos, las habilidades, etc.,
de los miembros de la organizaci6n, en beneficio
del individuo, de la propia organizaci6n y del -
país en general. 

Arias Galicia F. 

Decir que la administraci6n de personal es una dis-
ciplina con un conjunto de conocimientos reconocido, es im-
plicar que el campo de la administraci6n de personal tienen
carácter científico. Por definici6n, ciencia es el estable
cimiento exacto y sistemático o una clasificaci6n 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, metodologías, técni 
cas y conceptos. Un punto de vista considera tales princi-= 
pios y conceptos, como leyes estrictas que rigen los métodos 
más eficaces para manejar asuntos de personal¡ la mayoría de 
los observadores consideran más flexibles las prácticas de -
personal. Una interpretaci6n como esta considera los princi 
píos de administraci6n de personal como guías flexibles y no 
como leyes estrictas. Desde luego, esto es ciás realista. La 
Administraci6n de personal es una ciencia, pero es ~ás bien
una ciencia aplicada que una ciencia pura; es decir, es 
flexible y adaptable, y no rígida y estricta. 

Identificar a la administraci6n de personal como ca
rrera, implica las cualidades artísticas relacionadas con la 
práctica de la administraci6n de personal, como arte o prác 
tica. Por definici6n, arte es la aplicaci6n, habilidad o co 
nocimiento de una manera Gnica y creativa. Tal perspectiva= 
de línea a la administraci6n de personal como aquel 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 prácticas de administraci6n de perso-
nal son más bien el resultado de estilos administrativos in
dividuales Gnicos y creativos, en lugar de un conjunto de re 
glas y procedimientos de administraci6n de personal. 

La administraci6n de personal incluye el proceso de
planeaci6n, organizaci6n, colocaci6n de personal en los dife 
rentes puestos, direcci6n y contorl de sus actividades hacia 
los objetivos que la compañía debe alcanzar. Para que ésta
administraci6n sea efectiva, es esencial que se conceda una
participaci6n apropiada de atenci6n a cada uno de estos pro
cesos y que se mantenga un programa s6lido que guíe su dese~ 
peño. Los objetivos bien definidos son una parte vital de -
cualquier prograr.\a de personal, puesto que proporciona un 
sentido de direcci6n y de prop6sito en el desesrpeño de las --
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funciones de personal. Las políticas y los procedimientos -
s6lidos, no solamente facilitan· la ejecuci6n eficiente de és 
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= 
ci6n escrita. Un programa formalizado contribuirá al desem
peño de las funciones, también proporcionará al personal una 
base para evaluar y está siendo tratado con· justicia y le -
permitirá anticipar cualquier acci6n 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 está determinada por la natu
raleza de las prácticas del personal que resultan. La soli
dez de tales prácticas está determinada, en gran parte por -
lo adecuadamente que se haya adaptado del programa a las ne
cesidades de la organizaci6n. 

Bajo las condiciones actuales, la administración de
personal no puede dejarse al azar o basarse en la imitación
de programas que han comprobado su éxito en otra compañía, -
pues la misma se ha convertido en un arte y una ciencia def! 
nidos que requieren conocimientos, experiencia y atenci6n -
por parte de quienes desempeñan sus funciones. 

El administrador de personal debe conocer perfecta-
mente los principios de comportamiento de la administración
de personal. Tales principios se basan en el conocimiento -
inicial de los conceptos de motivaci6n-comunicaci6n. La mo
tivaci6n es un concepto abstracto y complejo del comporta- -
miento cuya definición y evaluaci6n son temas de controver-
sias aún no resueltas. 

En general, el concepto de comportamiento motivado -
se puede explicar (pero no pronosticar) mediante un enfoque
de sistemas con variables complejas de interacci6n dinámica. 
Las variables son: las necesidades individuales, los impul-
sos, las tensiones, las interacciones, las espectativas y -
los valores, la funci6n que se desempeña, normas de grupo, -
los sentimientos, las actividades, las tradiciones, los usos 
y costumbres, los factores sociales, políticos, económicos,
tecnol6gicos, así como otros factores ambientales. 

En el comportamiento motivado influyen fuertemente -
el dinero y la aplicaci6n de recompensas y castigos. La co
municación es el proceso de transferir la informaci6n, el -
significado y entendimiento de una persona, lugar o cosa, a 
otra persona lugar o cosa. Por lo general un modelo de pro
ceso de comunicaci6n influye los pasos o etapas de ideas, co 
dificaci6n, decodificación y acci6n. 
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Las barreras pueden ser técnicas, semánticas o huma
nas. Por lo general, las formas y tipos de comunicaci6n se
agrupan o clasifican en categorías tales como: escritas u -
orales, descendentes -ascendentes- laterales, y formales o -
informales. 

Se llaman patrones o redes de comunicaci6n a los di
ferentes ordenamientos, configuraciones o sistema de transfe 
rencia de información, datos o mensajes; tanto la recepción= 
como la acci6n de escuchar, tiene una funci6n determinante -
en cualquier sistema o forma de comunicaci6n. 

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

Adquisición.- Esta funci6n incluye el reclutamiento
y selección de individuos clasificados para ser empleados en 
la compañía. La fase de reclutamiento en ésta función puede 
variar desde esperar simplemente que los individuos hagan -
sus solicitudes, hasta una investigación conducida agresiva
mente a través de toda la nación para obtener candidatos cla 
sificados. La selecci6n incluye escoger entre aquellos que= 
hacen su solicitud, al candidato mejor calificado para una -
vacante en particular, mediante un proceso de eliminación. 

Inducción.- Después de la selección del aspirante, a 
ocupar un puesto en la organización, al integrarse a ella no 
va a tener hasta ese momento conocimiento de las políticas y 
objetivos de la organización, para evitar ese desconocimien
to, la organizaci6n debe establecer un programa de inducción 
del nuevo trabajador para que este se adapte al puesto y a la 
organizaci6n en el menor tiempo posible. 

Adiestramiento.- Es proporcionar destreza en una ha
bilidad adquirida, siempre casi mediante una práctica más o 
menos prolongada de trabajo de carácter muscular o motriz. 

Desarrollo.- Ese proceso integral del hombre abarca
la adquisición de conocimientos, el fortalecimiento de la vo 
luntad, la disciplina de carácter y la adquisición de todas= 
las habilidades que son requeridas para la superación, incl~ 
yendo aquellos que tienen más alta jerarquía en la organiza
ción de la empresa. 

En el estudio de las áreas funcionales de una organi 
zaci6n, es muy importante, ya que en todas se da la adminis= 
traci6n. Las áreas que hemos estudiado no son las Gnicas, -
creemos que son las más importantes y de una manera u otra -
son las que siempre existen en cualquier organizaci6n. Exi~ 
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ten además de las anteriores un gran nllmero de áreas funcio
nales que son tambi~n importantes, dependiendo de el tipo de 
organizaci6n que se trate. 

Se han definido claramente los elementos y el proce~ 
so administrativo aplicado en cada una de esas áreas. El 6E 
timo funcionamiento de cada departamento, dependerá de la -
buena aplicaci6n en la administraci6n en cada uno de ellos,
haciendo un uso adecuado de las herramientas que proporciona 
la administraci6n. 



C A P I T U L O I I I 

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

1.- CONCEPTO 

Este capitulo está destinado a la que constituye al
área funcional más importante dentro de una organizaci6n, la 
Adrninistraci6n de Recursos Humanos. La funci6n de Adrninis-
traci6n de personal corno actividad fundamental en una empre
sa, es un concepto relativamente nuevo. Hist6ricarnente, el
departamento de personal, apareci6 en las compañ!as indus- -
triales corno una secci6n donde se llevaban registros con el
historial de los empleados; después se hizo hincapié en los
beneficios a los empleados: comedores, auxilios médicos, 
etc. 

La evoluci6n y los nuevos conocimientos sobre la na
turaleza humana, as! corno las aportaciones en los altimos -
años de las ciencias del comportamiento, han modificado con
siderablemente el enfoque hacia el manejo de los recursos -
humanos. 

Segan F. Arias Galicia la Administraci6n de Recursos 
Hur.ianos es el proceso administrativo aplicado al acrecenta-
miento y conservación del esfuerzo, las experiencias, la sa
lud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los rniem-
bros de la organizaci6n, en beneficio del individuo, de la -
propia organizaci6n y del país en general. 

La Administraci6n de Personal trata con el más valio 
so elemento de una empresa, esto es, con las personas; es -= 
una funci6n fundamental en la direcci6n de empresas, que de
ber.1 procurar el autodesarrollo de sus miembros tratando de
integrar las metas personales con los objetivos bcisicos de -
la entidad. 

Las condiciones mencionadas justifican la creaci6n -
de un departamento de personal, el cual tiene las siguientes 
funciones: contratación de empleados, administraci6n de suel 
dos, relaciones industriales, planeaci6n de personal y servI 
cio a empleados, éstas son las que comunmente se encuentran= 
en el área de personal de cualquier organizaci6n. 
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2.- ETAPAS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

Es muy importante señalar que toda orqanizaci6n de -
trabajo debe tornar en cuenta las etapas de la Administración 
de recursos humanos, ya que con ello se estudiardn pol!ticas 
interactivas y ptocedimientos que ayudardn a desarrollar los 
activos humanos de la organización. 

No olvidemos que el elemento humano, es el cornt1n de
nominador de la efectividad de todos los dem~s factores ya -
que estos son operados por el hombre. 

La administración de personal, requiere que todo or• 
ganismo cuente con un conocimiento preciso y cont!nuo de los 
requerimientos de cada puesto y por eso es muy necesario dar 
un proceso de formación de personal que se iniciar~ con la -
deterrninaci6n de las necesidades de adquisici6n humana para
la organización. 

Las etapas que analizaremos ~s adelante ser4n las -
siguientes: 

1.- RECLUTAMIENTO 
2 • - SELECCION 
3. - INDUCCION 
4.- ADIESTRAMIENTO 
5.- CAPACITACION 
6.- DESARROLLO 

1.- RECLUTAMIENTO 

El reclutamiento es una etapa de suma importancia en 
la administración de personal, en algunas orgnaizaciones le
dan poco interés a esta etapa, teniendo corno resultado una -
mala adaptación 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 proporcion~ 
r4 un personal rn4s adecuado y realmente rttil para la empresa, 
ademds de que el nuevo trabajador que ingresard a la empresa, 
traer4 una influencia, ya sea positiva o negativa, en el me
dio donde prestará sus servicios. 

a) Definición. 

Reclutamiento es el mecanismo a trav6s del cuál surni 
nistran prospectos o candidatos para vacantes y plazalJ de -:: 
nueva creación 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 aplicará una serie de entrevis
tas, pruebas psicol6gicas y exámenes de aptitudes y conoci-
mientos, que servirán de base al seleccionador para su posi
ble contratación. 

formas: 

b) Métodos de reclutamiento. 

Las fuentes para el reclutamiento pueden ser de dos-

INTERNAS 
EXTERNAS 

INTERNAS. - Las fuentes internas es Un en la misma em 
presa y son: 

a) Transferencias, y 
b) Ascensos 

a) Transferencias. 

Movimiento de un empleado a otro pues·to de nivel de
la organización y remuneración similares. 

Sus fines son cambiar de trabajo, lugar, turno y uni 
dad organizacional, y hacer posible la asignación de un em-~ 
pleado en donde más se requieren sus servicios y lo haga más 
efectivo. 

b) Ascensos. 

Es un movimiento hacia una posición.en la cuál las -
responsabilidades son mayores. Ello involucra un aumento en 
categor1as; también es considerado como un cambio que origi
na mayores ingresos, sin embargo el aumento de ingresos 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 

e) Archivos de Eventuales y Solicitudes de Rechaza
dos con Anterioridad. 

d) Escuelas Tecnoldgicas, 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 funci6n es -
proporcionar empleados a las empresas que lo soliciten; su -
costo por lo general es un mes de salario que percibir~ .el -
empleado que ellos recomiendan en caso de ser contratado. 

La ventaja que se tiene de ésta forma es rápidez en
buscar personal en determinado puesto que así lo exige; su -
desventaja es que esa persona no reune los requisitos que se 
buscan, debido a que la empresa que lo recomend6 no realiza
un estudio adecuado acerca de las aptitudes ·y conocimientos
de la persona. 

b) Sindicato. 

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

c) 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 persa-
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 de_! 
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 suficienteB para cualquier puesto y dhica
mente será necesaria una buena introducci6n para la mejor -
aplicaci6n de sus conocimientos. 
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e) Recomendaciones de los propios empleados. 

A través del personal que trabaja en la empresa, po
demos obtener candidatos, éste método podr!a ser confiable -
siempre y cuándo 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 anicamente sirve como punto de contacto;
no realizan actividades técnicas y s6lo realizan un servicio 
social. 

Los que se emplean en medios publicitarios son ins-
trumentos muy buenos de hacer llegar personas que se necesi
tan para diferentes puestos, éstos anuncios pueden ir inser
tados en radio, televisi6n, revistas, peri6dicos, etc. 

La función primordial de la oficina de reclutamiento 
es mantener una cantidad suficiente de energía humana califi 
cada. Las siguientes funciones generalmente .las ejerce ésta 
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, ex~men fí
sico, referencias, registros y la aprobación de
los supervisores. 

5.- Dar a conocer al trabajador, las normas de la -
cornpan!a; presentarles al jefe de su departamen
to y a sus compañeros 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. 

Selecci6n. 

a) In1portancia. 

Selecci6n puede ser sin lugar a dudas la función del 
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departamento de personal, debido a que la organizacidn re-... -
quiere de individuos cada vez m~s aptos para la realízación
de sus actividades espec!ficas. 

Por medio de la selección vamos a encontrar las ca-
racter!sticas 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
zo, duración y estabilidad, y al mismo tiempo esperan de él
una calidad y actuación razonables en su trabajo. 

b) Definición. 

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

Selecci6n es un conjunto de medios técnicos del cu.11 
nos valernos para lograr la realizaci6n del principio: El ~
hombre adecuado y el puesto adecuado (Agust!n Reyes Ponce). 

La selección consiste en que coincidan exactamente -
los requisitos de un puesto con las aptitudes de los candid~ 
tos. (George R. Terry) • 

c) Objetivos. 

Reunir a un nt1mero suficiente de candidatos adecua-
dos a los requerimientos de las vacantes existentes en la o~ 
ganizaci6n y elegir entre estos a las personas más adecuadas 
para los puestos vacantes. 

d) Funciones. 

1.- Elaboraci6n de formas para la solicitud de em- -
pleo y entrega de éstas a las personas que las -
soliciten. 

2.- Realización de Entrevistas. 

3.- Aplicaci6n de ex~menes psicológicos y uso de - -
tests. 

4.- Realizaci6n de exc1menes médicos. 

s.- Investigaci6n de antecedentes. 

6.- Indución seleccionado en la organizaoidn. 
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e) Pasos preliminares en la selecci6n. 

Es muy importante saber que dentro de la selecci6n,
no s6lo se distinguen referencias estrechas a las especifica 
cienes 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 menci6n son las siguientes: 

1.- Habilidad. 

Es la capacidad que tienen los individuos de coordi
nar la mente y el cuerpo en la ejecuci6n de operaciones m~s
o menos complicadas; en algunos casos, se requerir~n 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-
ci6n; est~ estrechamente ligada con la edad, sin embargo és
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 desempeño, por lo cu~l 
se debe tomar en cuenta. 

4.- Apariencia. 

As! 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 -
pllblicas. 

5.- Educaci6n y entrenamiento. 

En algunos casos se requerir~ de ciertas actitudes -
especiales de educaci6n y entrenamiento para cubrir un.pues
to. 

6.- Características f!sicas. 

Segrtn sea la especif.icaci6n del puesto. En algunos-
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casos se requerirá de cualidades f!sicas en especial, y és-
tas pueden ser de tipo visual, 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 será importante iden= 
tificarlas, pues de ello dependerá en gran parte el éxito1 -
etc. 

B.- Aptitudes. 

Estas son capacidades inherentes para aprender y de
sarrollarse. La 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. 

Aqu! el proceso de selecci6n generalmente busca in-
formaci6n sobre las razones que el solicitante tiene para pe 
dir trabajo, sus objetivos en el trabajo, sus metas, ambici~ 
nes y anhelos. 

11.- Personalidad. 

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

Los elementos de selecci6n son los siguientes: 

Formas de solicitud. 

La forma de solicitud es un dispositivo universal en 
la selecci6n, excepto en los empleos más casuales. Una for-
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ma de solicitud puede servir para muchos puestos, ya que las 
calificaciones para tales puestos var!an principalmente en -
la combinación de caracter!sticas y en el grado hasta el 
cuál están presentes. 

El tipo de solicitud que se usará en este método o -
proceso, será de acuerdo a los dispositivos de investigaci6n 
que requieran por la organizaci6n. En todas las formas de -
solicitud se trata de recavar la siguiente informaci6n. 

1.- Datos personales. 

Nombre, direcci6n y nlímero de teléfono, cédula de se 
guro social, lugar y fecha de nacimiento. 

2.- Estado civil. 

Informaci6n de la familia (padres, esposa, hermanos, 
hijos). 

3.- Rasgos f!sicos. 

Altura, peso, salud, etc. 

4.- Estudios realizados. 

colegios, grados de escolaridad, etc. 

5.- Antecedentes de trabajo. 

Empleos anteriores, fechas de duración, trabajos de
sempeñados, etc. 

6.- Referencias. 

comerciales y personales. 

7.- Interéses especiales. 

Aficiones o actividades c!vicas, participación en or 
ganizaciones culturales o deportivas, etc. 

8.- Datos finales. 

Firma y fecha de solicitud. 
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f) Entrevista preliminar. 

El éxito en la selecci6n y obtenci6n de los datos -
más significativos del solicitante, dependerá del tipo de en 
trevista que se practique. La primera entrevista se realiza 
rá con el prop6sito de eliminar a los candidatos que a sim-= 
ple vista no reunan los requisitos para el puesto que se pre 
tende ocupar. -

g) Exámen psicotécnicos. 

Una vez que el solicitante ha pasado en forma satis
factoria el formulatorio de solicitud y la entrevista preli
minar, podrá seguir por una o más pruebas psicol6gicas de in 
teligencia, aptitudes y personalidad, las que hah sido selec 
cionadas sobre la ba.se de las especificaciones de puesto. -

h) Uso de tests. 

1.- S6lo se deben de emplear cuando se tenga la cer
teza de que es mayor que cualquier otro procedimiento de se
lecci6n. 

2.- Deben ser adecuados a la situación espec!fica en 
que sean aplicados. 

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

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

i) Exámen médico. 

Antes de contratar a un nuevo empleado, es necesario 
que le sea practicado un exámen médico completo, a f!n de -
constatar su estado f!sico general y debe ser realizado a me 
nudo en este punto del proceso de selecci6n debido a que es~ 
muy costoso. 

j) Investigaci6n de antecedentes. 

Esta investigaci6n se debe realizar basandose en las 
¡,1ropias referencias que el candidato señal6 y debe constar -
de dos partes: 

Investigaci6n de trabajos anteriores 
Encuesta social 



76 

Evaluacidn y selección de los candidatos hechas por
el departamento de personal. 

Apoyandose en los pasos anteriores; el titular de -
área del personal, debe realizar una entrevista formal con -
el fin de verificar los datos que el candidato dej6 anotados 
en su solicitud y de esa manera se obtendrá información adi
cional sobre los aspectos que el entrevistador considere m4s 
importantes. En la entrevista se hará un análisis sobre los 
intereses y aspiraciones del solicitante, también se le men
cionarán las funciones del puesto, condiciones de trabajo y
la probable aceptaci6n del candidato. 

3.- INDUCCION. 

En los puentos tratados anteriormente dijimos que la 
selecci6n va a ayudar a la organizaci6n a elegir entre un na 
mero de candidatos al que, en base a sus habilidades y capa= 
cidades, se le dará la oportunidad de desempeñar un puesto.-

·Pero a la vez será necesario señalar al personal de nuevo in 
greso las caracter1sticas generales de la misma, as! como se 
le informará respecto de todos los nuevos elementos y las la 
bores que le ser4n asignadas e indicarán los ·planes y progra 
mas, esto tiene como objetivo acelerar la integraci6n del iñ 
dividuo, obteniendo a la vez el buen funcionamiento de la or 
ganizaci6n. En base a lo anterior ser4 necesario crear un = 
programa de inducción que indique los pasos a seguir al nue
vo trabajador, para que logre as! su progreso en el trabajo. 

Cuando se selecciona y contrata a uno de los aspira~ 
tes a ocupar un puesto dentro de la organización, el nuevo -
trabajador va a encontrarse de pronto en un medio de normas, 
políticas, procedimientos y costumbres extrañas para él, y -
puede afectarle en forma negativa en su trabajo. 

a) Objetivos. 

De lo anterior podemos deducir, que'el principal ob
jetivo de la organización es hacer sentir al nuevo trabaja-
dor que no es un simple elemento de la organización, sino -
que es una parte importante de dicho organismo de acuerdo al 
trabajo que específicamente desarrollará, el cuál va ir enea 
minado a la obtención de los objetivos principales de la em= 
presa, y que permitirá la satisfacci6n de las necesidades e
intereses personales. 

Para lograr lo anterior, será necesario establecer -
procedimientos de aplicación adecuados para lograr los fines 
que persigue la empresa, y estos son los siguientes: 
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1.- Diálogo. 

2.- Conocimiento de las instalaciones. 

3.- Presentaci6n con los principales ejecutivos, je
fe inmediato y compañeros de trabajo. 

Diálogo. 

Es muy importante que se realice en un lugar privado, 
comedo y confortable, ya que as! el trabajador se sentirá en 
confianza y tendrá su mente despejada. 

El inicio del diálogo, se hará con un tema informal
para lograr una identificaci6n completa de los interlocuto-
res, pasando posteriormente a la platica dirigida por el re
cepcionista en el momento 6ptimo, señalando a la vez algunos 
aspectos básicos de lo que constituye la empresa, a fin de -
ir orientando al nuevo trabajador dentro de la organizaci6n. 

Conocimientos de las instalaciones. 

Es conveniente que el trabajador se entere, desde un 
principio, de c6mo se encuentran distribu!das las instalacio 
nes de la empresa, ya que as! le será más fácil adaptarse a= 
su nuevo trabajo. 

Las formas de conocer las instalaciones son: 

a) Recorrer toda la organizaci6n haciendo breves ex 
plicaciones. 

b) A trav~s de pel!culas y transparencias. 

c) Por medio de pequeños planos que se incluyen de~ 
tro del manual de bienvenida, que tendrá notas -
de presentaci6n. 

Presentaci6n con los principales ejecutivos, jefe in 
mediato y compañeros de trabajo. 

una vez que se realiz6 el diálogo y se dieron a con~ 
cer las instalaciones de la organizaci6n, se procederá de -
acuerdo al nivel jerárquico que ocupará el nuevo empleado; a 
la presentaci6n con los ejecutivos que en un momento dado -
tendrán relaci6n con ~l. 

Posteriormente y aplicandole a todos los niveles je
rárquicos, se debe llevar a cabo la presentación con la fin~ 
J.idad de fomentar las relaciones formales. 
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con respecto a los compañeros, será el trato con las 
personas que estarán mas cerca de su área de trabajo, y con
quienes de acuerdo a sus caracter!sticas, pasará a formar -
parte de los grupos informales en la empresa. 

Estas precentaciones permitirán 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 inforrnaci6n sobre 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 
ci6n sobre la empresa, con la finalidad de lograr su integra 
ci6n, lo rn<!s rápido posible, a las pol!ticas y objetivos de= 
la organizaci6n y evitar as! la formación de grupos e intere 
ses contrarios a los que se buscan. -

En la elaboraci6n del manual, es necesario que se to 
rnen en cuenta los siguientes aspectos: 

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

- Preparaci6n de acuerdo al nivel de las personas a
quién se dirige. 

- Revisi6n per!odica para su actualizaci6n y adecua
ci6n. 

- Evitar expresarse en términos que puedan crear co~ 
fusión. 

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

l.- Bienvenida. 

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

2.- Breve historia de la ernpreaa. 

Aqu! se deben mencionar los antecedentes rn<!s 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 ~s importantes de -
la organizaci6n con el objeto de que el trabajador tenga un
mejor conocimiento con respecto a la organizaci6n y estos as 
~ectos son los siguientes: -

Localizaci6n. 

Es una ubicaci6n física de la compañia, haciendo re
ferencia de las sucursales en caso de que existan. 

Organizaci6n. 

Presentaci6n por medio de organigramas, de la forma
como se encuentra estructurada la empresa. 

Aportaci6n dé la empresa a la comunidad. 

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

Políticas y objetivo~. 

Se deben de señalar en forma breve, con el prop6sito 
de que el trabajador se entere de ellos y as! estar en comdn 
acuerdo. 

4.- Presentaciones y servicios. 

Son los beneficios que la empresa otorga a los traba 
jadores pudiendo ser ~stos: 

Prestaciones de tipo econ6mico. 

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

Prestaciones de tipo social. 

Son aquellas que buscan el desarrollo f !sico e inte
lectual del individuo como pueden ser: becas, bibliotecas, -
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cl!nicas particulares, clubes de tipo social, etc. 

5.- Seguridad e higiene. 

Exhortación 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 explicará el contenido básico del contrato colec
tivo y reglamento interior de trabajo que serán entregados -
al trabajador por separado. 

7.- Quejas y sugerencias. 

Hacer un señalamiento en donde se pueden efectuar en 
caso de que existan. 

B.- Manual de actividades. 

Se señalará por el jefe inmediato segGn el puesto -
que desempeñe, el cuál le hará entrega de dicho manual con -
el objeto de complementar el desarrollo de su trabajo. 

9.- Sindicato. 

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

4.- ADIESTRAMIENTO. 

La expresión 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 altirnos años -
la palabra adiestramiento ha adoptado un significado adn res 
tringido al aplicarse a las actividades de operarios y jorna 
leras, al mismo tiempo que se entend!a por desarrollo de ap= 
titudes, el adiestramiento de personas capacitadas, supervi
sores y directores. 

a) Definición. 

El adiestramiento es el desenvolvimiento conttnuo y
sistem4tico entre los empleados de cualquier categoría, con2 
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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
~ectiva alcanzada por el adiestramiento, en los a1timos años. 

c) Importancia del adiestramiento. 

Un adiestramiento adecuado, traerá como consecuencia 
la desaparici6n de los vicios en la ejecuci6n de las labores 
y el aumento de manera considerable en la productividad; ad~ 
más evitará la lentitud. llqu! radica la importancia del - -
adiestramiento. 

El adiestramiento consta de: 

1.- Orientaci6n general sobre la empresa. 
darse a todo el personal de nuevo ingreso, lo cuál 
confianza inmediata el individuo hacia la empresa, 
se puede llamar su primera impresi6n de la misma. 

Esta debe 
creará -
en lo que 

2.- Adiestramiento sobre el trabajo; esto no es nin
guna manera de enseñar al personal a realizar su trabajo, s1 
no sólo una adaptaci6n a las condiciones de la empresa, de -
acu~Ydo con sus necesidades. 

d) M~todos de adiestramiento. 

Sobre la marcha. 

El nuevo empleado es adiestrado por un empleado expe 
rimentado, exclusivamente para la realizaci6n. de dichas labo 
res; por un instructor especial, por su superior o jefe inme 
diato. La efectividad de ~sta enseñanza, depende de la calI 
dad de los instructores. 

En el sal6n de clases. 

Este método se presta para manejar el máximo namero
de personas, con un namero m1nimo de instructores, ofrece su 
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mayor rendimiento, particularmente en aquellas áreas en que
la información o enseñanza pueden ser impartidas mediante -
conferencias, demostraciones, pel!culas y otros tipos de ma
teriales audiovisuales. 

Vestibular. 

Se aplica en una área separada de los departamentos. 
Las personas que se adiestran reciben instrucciones sobre -
las actividades y operaciones en un equipo similar al que -
usarán, una vez que sean asignados a sus respectivos departa 
mentes. La ventaja de este método es que no interrumpe el ~ 
trabajo de los departamentos que se encuentran laborando. 

El adiestramiento ya sea ~or medio de clases y confe 
rencias ya por medio de dichos consejos audiovisuales, triu~ 
fará sólo en medio de una atmósfera industrial que aliente -
el progreso y cree est!mulos suficientes. 

5.- CAPACITACION. 

Casi en todas las compañ!as se lleva ~ cabo cierto -
tipo de capacitación. La necesidad de compartir informaci6n, 
de enseñar 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 desempeñan en la cornpañ!a. 

a) Definición. 

Capacitar es desarrollar las aptitudes del trabaja-
dar, con el propósito de prepararlo para que desempeñe efi-
cientemente un puesto de trabajo. 

La capacitación debe darse a todo el personal de la
organización. 

Antes de elaborar planes y programas de capacitaci6n 
debe hacerse una determinaci6n de las necesidades de capaci
taci6n, para ello existen ciertas evidencias que pueden reve 
larlo, por ejemplo, el desperdicio anormal de materiales, -= 
los accidentes etc. Para que la capacitaci6n sea efectiva,
debe estar acompañada de una investigaci6n cuidadosa que de
terminará los puntos donde se colocará el énfasis de la ens~ 
ñanza, el contenido de la capacitación, etc. 
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b) Objetivos de la capacitaci6n. 

1.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y -
habilidades del trabajador en su actividad, as! como propor
cionarle informaci6n sobre la aplicación de nueva tecnología 
en aquella. 

2.- Preparar al trabjador para ocupar una vacante o-
puesto de nueva creaci6n. 

3.- Prevenir riesgos de trabajo. 

4.- Incrementar la productividad. 

s.- En general mejorar las aptitudes del trabajador. 

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

Pueden impartir la capacitación: 

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

2.- Instructores externos. 

J.- Instructores capacitadores. 

4.- Agentes auxiliares de la capacitaci6n (expertos
internacionales, etc.) 

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

1.- Formular programas específicos, ~stos los elabo
ra la empresa formando com:> instructor de capacitación, al -
trabajador con más 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 será
por programas específicos y en otros, por sistemas general~s 
o simultáneamente. 

Antes de elaborar los planes y programas de capacita 
ción, se deben detectar las necesidades que de la misma ten= 
gan los trabajadores. 



84 

Los elementos que deben contener el plan y los pro-
gramas de capacitaci6n son: 

l.- Referirse a periodos no mayores de cuatro años. 

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

3.- Precisar las etapas durante las cuales se impar
tirá toda la capacitaci6n de los trabajadores. 

4.- Señalar el procedimiento de selecci6n a través -
del cuál, se establecerá el orden en que serán -
capacitados los trabajadores de un mismo puesto
y categor!a. 

6.- DESARROLLO. 

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
ministraci6n en el mismo. 

Se considera que la etapa de entrenamiento (Capacita 
.ci6n y adiestramiento) es como un tipo de inversi6n de capi-= 
tal humano, esto es, debido a que entrenar significa educar
en un campo de acci6n limitado, mediante la instrucción, el-

. ejercicio y la disciplina, es también la aplicaci6n al mejo
ramiento de las actividades y por tanto el aprendizaje para
ejecutar tareas especificas. En esta forma alguien podrá -
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 capácitaci6n: 

Las políticas a menudo proponen que la planeaci6n y
direcci6n total de los programas de desarrollo sean llevados 
a cabo por especialistas en entrenamiento, en virtud de que
son los más enterados en el avance que cada empleado va mos
trando; y pueden detectar las necesidades de desarrollo de -
los mismos. 

Las pol1ticas sobre desarrollo frecuentemente propo
nen ayudar a los empleados a obtener una mayor seguridad, a
desarrollar una identif icaci6n y a participar más extensa y
efectivarnente en las decisiones que deben tomarse. 

Generalmente los programas de desarrollo, se basan -
en una pol1tica 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 automejorarniento y -
ayudar a cada empleado a utilizar al máximo su talento y ca
pacidad. 

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

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

Como conclusión, podemos asegurar que para desempe-
ñar la función de Administración 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 más esta actividad fundamental en la Administración -
de empresas. 

Sabemos que no s6lo la compensación econ6mica, es el 
factor que proporciona el bienestar en el hombre. El respe
to de sus compañeros y de la comunidad en que se desenvuelve, 
as1 como la satisfacción de saber que se está llevando a ca
bo una labor rttil, representan motivaciones básicas en el 
cumplimiento de su trabajo. 

Una determinaci6n más estricta de las condiciones -
que deben reunir las personas para desarrollar una función -
determinada contribuirá de una manera más precisa, al logro
de los objetivos, tanto del individuo en s!, como de la pro
pia organización. No deben existir individuos estacionados
en la rutina, por el contrario deberán 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. 



C A P I T U L O I V 

LAS ORGANIZACIONES DEPORTIVAS EN MEXICO 

1.- Historia del Deporte en México 

En este cap!tulo haremos una semblanza del desarro-
llo hist6rico del Deporte en México. Y como primer antece-
dente estudiaremos algunos juegos que se practicaban durante 
el per!odo del auge de las civilizaciones de Mesoamérica. 

Tal vez no sea correcto hablar en una forma categori 
ca de Deportes, sino más bien de juegos, ya que además de te 
ner implicaciones competitivas ten!an ciertos reflejos de ar 
te, poes!a, en la religión y aOn de arquitectura, ya que pa= 
ra ellos expresaba un concepto filosof!co del universo, ello 
did origen a grandes construcciones como las de chichen-itza 
que alcanzan la categor!a de obras maestras. 

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

Atin cuando las diferentes actividades que ahora po-
dr!amos considerar deportivas, en el mundo Nahuatl tuvieron
fundamentalmente una concepci6n esotérica dentro de su com-
plicada religión, los fines que se persegu!an con la pr~cti
ca de varios de sus juegos les acercan notablemente a la - -
idea que actualmente se tiene respecto al deporte. 

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

Los nombres de los juegos que aqu! se presentan son
un tanto arbitrario, ·y se ha tratado de ajustarlos a lo que
podr!a ser la traducción Nahuatl del primer elemento o ac- -
ci6n en cada caso o bien se les nombra con la denominaci6n -
que recib!an los hombres que lo practicaban en aquella época. 

Los juegos que aqu! se presentan son los ~s signif! 
cativos y que existi6 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 citlalt!n, 
las estrellas, la pelota recorre de uno a otro extremo del -
universo. No conocían los hombres el juego de pelota; sólo
lo ejerc!an, lo prácticaban, lo 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, Allá se edificó 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 señores ~ 
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 sólo v ie 
ron jugar el Tlachtli, no lo practicaron. -

Los jugadores entraban en el Tlacheo, recinto sagra
do, con gran reverencia. En el cielo, los dioses ser!an tes 
tigos del combate. Los jugadores deb!an acercarse a los dio 
ses, reverenciándolos para merecer sus favores, y la victo-~ 
ria en el Tlacheo. 

Los hombres del pueblo, desde los sitios señalados -
para ellos vetan 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, s6lo con la cadera, no de
otra manera, hacia el anillo de piedra. 

Algunos jugadores ca!an heridos, golpeados con fuer
za por la pesada bola de ulli, dura como pedernal. 

Los que asistían al lugar del juego de pelota, cruza 
ban entre s! grandes y pequeñas apuestas; riquezas, libertad, 
familia y actn la vida. Cada vez que la bola lograba pasar -
~or el hueco del aro, daba la victoria definitiva al grupo -
del golpe afortunado. Cada vez que la pelota, impulsada por 
algan jugador lograba derribar a un contrario se ganaban pun 
tos. Cada vez que la pelota lograba ser llevada al campo rJ 
val se ganaban puntos. Cada vez una marca, un punto 6 una -
raya, señalaba la ventaja o desventaja en el Tlachtli. 
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ACAL-ILHUITL. 

cuando se acercaba la fiesta a los dioses del agua,
los Tlaloque, la ciudad de Mextli-Tecnochtitlan bullían, 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 rápida~ente. Los sacerdo
tes que habían hecho hazañas en guerra eligirían a los mejo
res de llos. Estos conducirían a los sacerdotes, a los seño 
res, se acercarían con ellos a los dioses para entregar las= 
ofrendas de los hombres. 

En Tetamazolco estaban todas las canoas. Llegando -
el día, partirían a navegar por todo el lago. Antes de ese
día, muchas canoas iban y venían de todos los rumbos, en to
das direcciones. Todos buscaban hacerlo lo más rápido posi
ble; se eligiría al mejor, a los más rápidos con el remo. 
Esos serian los hombres que llevarían la canoa azul con las
ofrendas a la fiesta. 

El día señalado para elegir a los más diestros, mu-
chas canoas rodeaban a los competidores por e1 honor de con
ducir las ofrendas a Tlaloc y a sus servidores. 

Los hombres remarían a una señal de sus sacerdotes;
buscarían alcanzar llegar a la otra orilla de la laguna, me
recerían con ello la estimaci6n de su pueblo. 

Esta competencia se realizaba al comenzar el verano. 
Los ganadores no tenían m~s premio que el honor de vencer y
ser considerado de los mejores. 

En el día de la fiesta de Tlaloc la ciudad amanecía
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 Tlaloque en una olla de barro, hasta la canoa en que bo
garían hasta el sumidero, en el lugar que se llama Pantitlán. 

AMIZTLATOQUE. 

La cacería fue diversi6n de señores, de principes; -
regocijo de dioses, distracci6n para los señores 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-
bi6n algunas veces cazaban por diversión. 

Su forma de cazar, en honor de Mixcoatl Comaxtli - -
dios de la caza, era la siguientes: se iniciaba en el amane 
cer del d!a de la fiesta, todos los cazadores sal!an a cazar 
a la montaña, la rodeaban y poco a poco iban subiendo, - - -
haciendo que los animales huyeran hac!a arriba en donde se-
r!an 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. Lo jugaron los hombres, los sacerdotes, para so 
laz de los dioses. 

Los hombres que lo jugaban, formaban dos grupos, ca
da uno tratar!a de vencer al otro, de mostrar su habilidad,
su destreza para llevar la pelota; los sacerdotes ancianos -
observar1an el juego, ellos pondrían las marcas que irían se 
ñalando cuál grupo era más diestro. -

Los que jugaban usaban un bastón de madera labrada -
y pintada con brillantes colores; con el bast6n tratarían 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 precedían al juego. La pelota,
los bastones y divisas eran colocadas desde el d!a anterior
al pie de los altares a Quetzalc6atl y Tezca tlipoca. Los -
jugadores oraban y ofrec!an su posible triunfo a los dioses. 

Todo habr1a de iniciarse con una ceremonia 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 
señal, la pelota era movida por los bastones, cada grupo de
jugadores trataba de llevarla al extremo opuesto. Los juga
dores no corrían, sus movimientos eran ágiles, como si danz~ 
ran. Hac!an correr la pelota hasta llevarla al término dal
lado contrario para hacerla pasar entre lá señal puesta; al
lograrlo, se ponía una marca para el grupo que llev6 la pel~ 
ta. Cuando terminaba el juego, se ve!a cuál de los dos gru-
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pos había logrado mayor ntlmero de marcas, el que tuviera ma
yor n!lmero de ellas era el vencedor. 

LOs del grupo ganador eran premiados con honores y -
ocupaban un lugar de distinci6n entre los hombres; habían me 
recido el favor de los dioses. Les serv!an abundantes comí= 
das y les daban mantas y joyas· por su destreza en el juego. 

Durante el juego, y al concluir este, los macehuales 
gritaban a sus jugadores, también·cantaban; todos llevaban -
ra100s de flores para cubrir el camino por donde habr!an de -
't'asa.r los vencedores. 

PAINANIME. 

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

Los Painani er~n preparados para ser ágiles, rápidos 
en andar en llevar las cosas, los mensajes: desde niños se -
les enseñaba a correr a ir veloces. 

Cada año se hac!an competencias entre los más rápi-
dos. Los vencedores, vendr!an a encarnar a Painan. 

Estos hombres eran considerados los elegidos para la 
misi6n de llevar los mensajes ~ropios del dios Hu~tzilopoch
tli a los hombres. 

Los hombres que desde pequeños eran preferidos, co-
rr!an 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 éstos se preparaban para
la guerra, de ésta manera evitaban ser sorprendidos. 

Los Painani estaban siempre listos para salir como -
mensajeros del d1os de la guerra. 

cuando Painan era muerto, los sacerdotes del dios 
Painan hac!an una procesi6n larga y todos iban corriendo. 
Esto representaba la prisa que muchas veces era necesaria p~ 
ra resistir a los enemigos. 

Es importante destacar que en el México Prehispánico 
se di6 comienzo a las actividades que podríamos llamar depo~ 
tivas especialmente las que les proporcionaban alimento y d~ 
fensa o ataque, y que todos contentan un profundo significa
do religioso o algtln simbolismo sagrado. 



91 

Es tal vez, el juego de pelota la actividad de más -
importancia y de mayor práctica, de las actividades de diver 
si6n. Su difuci6n fué muy amplia, por los restos arqueoldgT 
cos de campos destinados a ese juego; lo practicaban muchas= 
tribus de México. 

El lugar de origen del juego de pelota puede ser la
zona Olrneca que surgi6 al norte de Tabasco y sur de Veracruz, 
pues siendo "el pa!s del Hule", materia de que se compon!a -
la pelota, es 16gico pensar que fue all! donde fuera inventa 
do y llevado más tarde a los demás lugares. Otros creen que 
fué en la Zona Maya donde naci6. 

Como conclusi6n podemos decir que el juego de pelota 
fue el más 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 Olrneca, y el juego de pelota Zapoteca. Aunque todos
ten!an un significado algo diferente todos coincidían en que 
era ofrecido a sus dioses. 

Aunque los anteriores juegos no pueden ser considera 
dos como deportes, segGn la concepci6n moderna, si son la ba 
se para entender la aparici6n de las actividades deportivas= 
entendidas actualmente corno tales; ya no tienen ahora ese -
significado religioso. 

Corno en la rnayor!a de los pa!ses, el deporte en Méxi 
co surgi6 en una forma espontánea, sin otra finalidad que la 
recreativa, pero se desarroll6 y proyect6 posteriormente, -
gracias a la inquietud de algunos j6venes que deseaban prac
ticar las actividades f!sicas 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
reñida con la educaci6n o la religi6n, como afirmaban los 
educadores de fines del siglo pasado. 

En el año de 1900 durante el Gobierno del General -
Porfirio D1az se consideraba a los deportistas corno "rnarome
ros de Circo". 

Los cient1ficos y educadores de la época considera-
han que las actividades f!sicas o recreativas perjudicaban -
el desarrollo mental de los deportistas, motivo por el que -
en los programas educacionales no figuraba la enseñanza o -
práctica de Educaci6n F1sica o deportiva. 

Fué as1 que espectáculos de gimnasia, lucha grecorr2 
mana, ginmasia en las barras fijas, combates de boxeo eran -
considerados corno 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-= 
n1an que realizar sus e.xhibiciones o combates en locales "se. 
cretas" 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 pa1s introdujeron las prác 
ticas de diversos deportes en los circulas sociales que fre= 
cuentaban. Por imitación los muchachos de la clase media o
de escasas posibilidades económicas que no contaban con los
implementos deportivos, ten!an que conformarse con presen- -
ciar las exhibiciones. 

En aquella época, los balones, las pelotas de tenis, 
raquetas, bates, manoplas, guantes para boxear y demás impl~ 
mentas deportivos se importaban del extranjero por lo que s~ 
lamente pod!an adquirirlos clubes o personas pudientes. 

Inmigrantes procedentes de España, Francia, Inglate
rra, Alemania y Estados Unidos que ventan en busca de traba
jo en las fábricas o negociaciones propiedad de sus conciud~ 
danos que eran también aficionados al deporte se integraron
ª los clubes sociales de sus colonias. 

Sin aquellos entusiastas jóvenes, aficionados al de
porte, que lo introdujeron e impulsaron, hasta conseguir que 
su práctica fuera considerada como una actividad recreativa, 
saludable para la juventud y bien vista por las autoridades
educátivas, no hubiera sido factible que el deporte Mexicano 
alcanzara, al correr de los años, la gran proyección interna 
cional que propició la realización de los Primeros Juegos D~ 
portivos Centroamericanos y del Caribe en la Ciudad de Méxi
co en 1924 y la celebraci6n de los fabulosos Juegos de la -
XIX Olimpiada en 1968. 

Tal y como se inici6 la práctica del deporte en la -
Ciudad de México, en las principales capitales de provincia, 
los jóvenes fundaron sus clubes. Se multiplicaron los depor 
tistas y aparecieron también organizaciones y dirigentes en= 
tusiastas, q1Je se empeñaban en realizar una labor más compl~ 
ta y formal. 

En Guadalajara, los clubes Atlas y Guadalajara impul 
saron el futbol, el basquetbol 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 
dirig1an profesionistas que hab!an hecho estudios en el ex--
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tranjero. En Veracruz, principal puerto mar!timo 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, proioovieron el basquetbol y el beisbol, especialidades
en las que los Chihuahuenses se han distinguido desde hace -
muchos años y conquistado campeonatos nacionales. Los equi
pos representativos de Chihuahua "Dorados" y "Adelitas" son
fa!lk)sos por la gran calidad técnica que muestran en los cam
peonatos nacionales. 

Procedentes de Inglaterra llegaron a Pachuca Hgo., -
técnicos que ven1an 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
ñeros a quienes les enseñaron 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 partici 
paban en los torneos que se realizaban en el campo de una vI 
nater!a ubicada en la avenida Chapultepec, muy cerca en don'::' 
de se encuentra, en la actualidad, el Edificio de la Secreta 
r1a de salubridad y Asistencia. -

La Ciudad de México de principio del corriente siglo 
era muy pequeña en extensi6n y en ntllnero 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 hab1a grandes exten-
siones de terrenos bald1os en los que los futbolistas y beis 
bolistas pod!an improvisar sus canchas. -

Circundando a la ciudad se encontraban pequeños po-
blados, el bosque de Chapultepec y parajes arbolados cruza-
dos por riachuelos a donde acud!an los habitantes de la capi 
tal en d!as festivos a pasear o hacer un "d!a 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 re~ 
nian los domingos y d!as de asueto centenares de equipos de
futbol y beisbol a disputar 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 existían -
asociaciones que agruparan a tan gran namero de deportistas. 

2.- Organizaciones Deportivas 

El desarrollo permanente del país, consecuencia del
avance científico, 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 influyeñ 
en la administraci6n, organizaci6n y conducci6n del deporte; 
la complejidad existente en todo tipo de actividades deporti 
vas y de los servicios que recibe, hace urgentemente necesa= 
r!a la participaci6n de profesionales que dominen científica 
y técnicamente cada una de las especialidades del deporte. 

A todo esto debemos agregar las demandas de práctica 
deportiva en diversos niveles cuyo incremento anual tiene -
magnitudes incalculables, producto del crecimiento demográfi 
co, de promociones por conducto de los medios masivos de co= 
municaci6n y de la participaci6n escolar que el propio desa
rrollo genera como un complemento natural de la educación. 

Se aunan a este fénomeno de carácter social, diferen 
tes corrientes de opini6n 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 altimos años se le ha reco 
nacido al deporte, a sido por propio derecho, obliga a quie
nes tienen en sus manos la conducci6n de la.política deporti 
va a responsabilizarse y ofrecer programas acompañados de rre 
dios que feliciten su aplicación, adaptados al ambiente so-= 
cial. 

~rente a estos fen6menos se presentan factores de or 
den econdmico, de requerimientos f!sicos y personales para = 
cumplir las actividades de las instituciones correspondien-
tes. La adquisici6n y distribución de recursos económicos -
para enfrentarse a las demandas de la práctica deportiva en
los niveles 6ptimos, es un tema que obligadamente requiere -
un permanente estudio y una planeaci6n adecuada. 

Papel de primera importancia debe tener el de la for 
maci6n de personal profesional de alto nivel as! como el más 
modesto personal para deportivo, indispensable en la partic! 
paci6n activa de la planeaci6n, administraci6n, supervisión, 
evaluación 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
provocan los movimientos sociales y como consecuencia la ac
tividad deportiva que en su permanente movilidad ser!a incon 
veniente tratar de frenar. -

Los problemas de orden social, económico y político: 
la participación honesta en la capacidad de financiamiento -
por parte del sector prtblico y de aquellos organismos que en 
una u otra forma participan en las actividades deportivas; -
la formulaci6n de esquemas que tiendan a permitir posibilida 
des de captaci6n de recursos para la acci6n del deporte 1 soñ 
sin duda prioridades que deben tomarse en consideraci6n. 

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

EDUCACION FISICA 

Cuando hablamos de la educaci6n física y del deporte 
en México, debemos referirnos a la parte fundamental de la -
educaci6n del hombre. 

Por mandato del Artículo Tercero Constitucional, - -
cuando se refiere a la educaci6n que imparta el Estado, orde 
na que ésta, tender~ a desarrollar arm6nicamente todas las ~ 
facultades del ser humano y determina el surgimiento de di-
versas organizaciones que encabeza la Secretar!a de Educa- -
ci6n, para llevar a la poblaci6n, educaci6n f!sica y deporte, 
como medios de la conservación de la salud y el vigor físico. 

Artn cuando el avance de la especialidad no va parale 
lo al desarrollo educacional, social y econ6mico, es notoria 
la preocupaci6n gubernamental y de la iniciativa privada en
la formulación y aplicaci6n de programas. 

Los años 30 fueron determinantes en el inicio de la
consolidación de la estructura b~sica de la educaci6n física 
y del deporte en México al formarse la Confederaci6n Deporti 
va Mexicana y la Dirección General de Educaci6n F!sica de la 
Secretar!a de Educaci6n Prtblica. 

CONSIDERANDO: 

1.- Que la constituci6n de grupos debidamente coord! 
nados capaces de realizar todas las funciones de lo que se -
desea promover, aplicar y desarrollar con objetivos y planes 
debidamente trazados y siguiendo cada uno de los puntos que
lo proyectan. 
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2.- Que la formulación de estos proyectos obligo a -
la prevenci6n, planificacidn y organizaci6n como resultado
de la inteqracidn armdnica de los elementos que lo constitu
yen. 

J.- Que los recursos ambientales, materiales, huma-
nos y jur1dicos significan en la organizacidn deportiva, un
gran porcentaje en el logro de los objetivos. 

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

a) La educación f!sica y deportiva escolar. 

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

su promoción tiene como columna vertebral en su des!_ 
rrollo: 

El gobierno federal. 
Los gobiernos estatales y municipales. 
Instituciones sociales. 
Iniciativa privada. 

La pr~ctica de la educacidn f !sica escolar es regla
mentada, dirigida y controlada exclusivamente por la Secreta 
r1a de Educaci6n Ptlblica a trav~s de la Direcci6n General de 
Educación F!sica y de los Gobiernos de los Estados, en los -
diferentes niveles de enseñanza y con el siguiente objetivo: 

"Impartir y promover la educaci6n f!sica, el deporte 
y recreación escolar y la educaci6n psicomotriz para contri
buir, junto con el desarrollo intelectual, emocional y de 
adaptación social, a la formación integral del educando. 

1) Preescolar. 
21 Primaria. 
3) Secundaria. 
4) Educacidn Media Superior. 
5) Escuelas Formadoras de Docentes. 
6) Educacidn Superior. 

De lo anterior concluimos que la Oireccidn General -
de Educación F!sica, 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 educación f!s! 
ca en todos los niveles educativos. 
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CONFEDERACION DEPORTIVA MEXICANA 

El 22 de Julio de 1933 en el Salón de Cabildos del -
antigao Palacio Municipal de ésta Ciudad de México, a inicia 
tiva del c. Gral. de División Abelardo L. Rodr!quez, Presi-= 
dente Constitucional de los Estados Unidos Mexicanos, por vo 
!untad de los deportistas de la Nación Mexicana y puesto el= 
ideal en la integración de una raza fuerte· cuyos masculos -
pregonan su vigor, se acordó constituir la confederacidn De
portiva Mexicana, que desde esa fecha ir!a a ser anexo de -
unión y IOOtor del Atletismo Mexicano se levantó el acta de -
constancia que firmaron los Delegados del Consejo Nacional -
de Cultura Física. 

En el devenir del tiempo ésta agrupación fué obte- -
niéndo paso a paso el reconocirneinto institucional corno orga 
nisrno representativo del deporte organizado, es decir, depoE 
te federado. 

Es en el mes de Agosto de.1953 cuando fortalecido se 
celebró en instrumento pablico el Contrato Asociación C!vil
~ara representar leg!tirnamente y ante las diversas autorida
des a las respectivas Federaciones y Asociaciones en función 
de Federación. As! ante la fe del Notario Pablico No. 61 en 
ejercicio en el Distrito Federal, Lic. Eduardo del Valle se
plasrnaron los objetivos de la confederación Deportiva Mexica 
na, A. c., cuyo objetivo social ser4: El de encauzar la or= 
ganización del deporte nacional, procurar su unificación a -
través de las Federaciones y tener corno fin bc'!sico de s·us ac 
tividades, la elevación moral, cultural y f!sica de los de-= 
portistas de todas las clases sociales. 

Es una organización civil subsidiada por el Gobierno 
de la Repl1blica que se encarga de promover las actividades -
deportivas de la nación por conducto de las Federaciones Na
cionales y Organismos que se interesen en este tipo de acti
vidades. 

La Confederación Deportiva Mexicana basa su vígencia 
en ordenamientos legales que comprenden normas esencialmente 
educativas. 

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

Establece las bases para una planificación integrada 
y unificada que tiene forma especifica, para una funci~n de
control, pero delegando facultades y descentralizando los -
servicios. 
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Investiga permanentemente la actualizaci6n de siste
mas y m~todos para mejorar la aplicación del deporte, centro 
la programas y formula calendarios de competencia. Cuenta = 
con un representante en los Estados del país y tiene a su -
cargo la capacitación y control de atletas, jueces y ~rbi- -
tras. 

Observa y se mantiene actualizada sobre tiempos, mar 
cas y records. Integra con estudios de expansión y desarro= 
llo y aprovecha recursos de ingeniería, metodología y pedago 
g!a para la mejor aplicación de sus actividades y programas~ 
y regulando las diferentes asociaciones en el deporte. 

Para el logro de ésta eleyada misión, la Confedera-
ci6n Deportiva Mexicana procurar~: 

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

B) Crear la unidad deportiva nacion~l a fin de que
todas las actividades deportivas en el territo-
rio de la Repablica Mexicana, estén regidas par
las Estatutos y Reglamentos de la Confederación
Deporti va Mexicana y los de sus federaciones - -
afiliadas. 

C) Delinear, 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 participación de los deportistas mexica-
nos en torneos o campeonatos internacionales ba
jo la responsabilidad directa de ésta Confedera
ción y de las Federaciones que la integran. Ob
tener la responsabilidad y control de las prue-
bas de selección 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 l'Ms adecuados 
para mejorar la condición física, moral y cultu
ral de toda clase de individuos y con ello lo- -
grar su participación en actividades deportivas, 
que lleven a cabo las agrupaciones afiliadas a -
la Confederación Deportiva.Mexicana. 
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Que las autoridades federales, estatales y muni
cipales, construyan instalaciones para la pr~cti 
ca de los deportes en distintas regiones del - = 
pa!s, siempre con las orientaciones de la Confe
deración Deportiva Mexicana, Federaciones Nacio
nales o Asociaciones Estatales. 

Establecer y mantener relaciones con las Federa
ciones Internacionales de los diferentes depor-
tes, en representación 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 Ol!mpico Mexicano, acredi 
tando ante este organismo un delegado por cada :: 
Federación Mexicana, y prestar además, toda ague 
lla colaboración que le fuere demandada por el :: 
propio Comité. 

Crear un cuerpo de marcas, que lleve una comple
ta estad!stica de las mismas, impuestas en las -
competencias nacionales e internacionales. 

Velar a fin de que los principios de ética depo!: 
tiva, sean respetados íntegramente por las Fede
raciones y Asociaciones afiliadas, organismos -
afines y personas, todos miembros de la Confede
raci6n Deportiva Mexicana. 

La adquisici6n de bienes muebles e inmuebles que 
sean estrictamente necesarios o indispensables -
para el desarrollo del objeto ya señalado. 

Concluimos que la Confederación Deportiva Mexica 
na fomenta y promueve el deporte en todo el pa!s 
entre todas las clases sociales, unifica, dicta
mina, programa, y coordina esfuerzos y los pro-
yecta internacionalmente por conducto del Comite 
Ol!mpico Mexicano. 

su principal objetivo es mejorar la vida del hom 
bre, hacerlo m~s sano, más 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 Olímpico Mexicano fue constituido como Aso 
ciaci6n Civil, con aprobación y reconocimiento del Comité -= 
Olímpico Internacional, sín propósitos de lucro, es fundado
el 23 de abril de 1923 y reconocido en noviembre de 1923. 

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

coordina sus actividades con la Confederación Depor
tiva Mexicana a través de las federaciones nacionales, asis
tiéndolas técnica y económicamente. 

Las funciones que desempeña el Comité Olímpico Mexi
cano son: 

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

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

Colaborar con la Confederación Deportiva Mexicana 
en todos los asuntos internacionales. 

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

Asumir una función permanente de. consejero de to
dos los atletas del país. 

La formaci6n e historia del Comité Olímpico Mexica-
no.- AOn cuando Miguel de Béistegut fue nombrado miembro del 
Comité Olímpico Internacional para México en 1901, en la na
ción mexicana se mostro poco o ningan interes en el movimien 
to olímpico hasta la celebración de la VIII Olimpiada en Pa= 
r!s. Sin embargo, estimulados por la visita del Conde de -
Baillet-Lotour y los nombramientos del M~rquez de Guadalupe
y de Jorge Górnez de Parada corno miembros del Comite Olímpico 
Internacional en 1924. Los deportistas mexicanos empezaron
ª interesarse enormemente por el olimpismo. 

"México esta desprovisto de toda organización depor
tiva, a tal punto que ha tenido que reunir a varios hombres
dedicados, que ser~n los fundadores del Comite Méxicano y cu 
ya primera pr~ocupaci6n ser~ 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 regreso a Europa. 

As!, el 23 de abril de 1923, reunidos por el deseo -
coman de hacer participar a los deportistas mexicanos en los 
VII juegos olímpicos, varias importantes personalidades crea 
ron el comité Olimpico Mexicano. -

Entre los fundadores mencionaremos a Carlos B. de Ze 
tina, que asumi6 la primera presidencia hasta su muerte, Ro= 
sendo Arnaiz, Jose F. Escobar, Manuel Aguilar 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 años. 

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

En 1951 el presidente del Comité Olímpico Internacio 
na!, J. Sigfrid Edstrorn, visit6 México y fue recibido por -= 
Marte R. G6mez, su colega en el comité Olimpico Internacio-
nal desde 1934, y por un fogoso, entusiasta y ambicioso diri 
gente deportivo, reciente sucesor del Gral. Tirso Hernandez 
en la presidencia del Comité Olímpico 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 más importantes -
naciones olimpicas mientras trataba de extender el olimpismo 
y la solidaridad Olímpica en todo el continente. En 1954. -
México organizo los VII Juegos Centroamericanos y del Caribe. 
El presidente del Comité Olímpico Internacional Avery Brund~ 
ge estuvo presente y escribió en la revista olímpica: "Es-
tos juegos rueron la primera manifestaci6n internacional en
e! magnifico nuevo estadio de México, uno de los más bellos
del mundo. Esta ubicado en el centro de la esplanada de Ciu 
dad Universitaria que aloja a la Universidad más antigua del 
hemisferio occidental". El año siguiente, por los segundos
juegos panamericanos, la organizaci6n mexicana se hace nuev~ 
mente merecedora de todos los elogios. 

Es asi que el Comité Olímpico 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 relaci6n con el gran prestigio de los -
juegos. El presidente del Comité Organizador Sr. Pedro Ra
mirez Vazquez, es elegido Miembro del Comité Olimpico Inter
nacional en 1972. El Dr. Eduardo, despu~s de muchos 



104 

años de ser miembro influyente de la Comisión Médica del Co
mité Olímpico Internacional paso también a ser miembro del -
Comité Olimpico Internacional 2 años más 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 Gltirno momento la organización 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 direcci6n del nuevo presi-
dente del Comité Olímpico Mexicano Sr. Mario Vázquez Raña. 

no: 

México: 

Los sucesivos presidentes del Comité Olimpico Mexica 

1923-1927 
1927-1951 
1951-1955 
1955-1959 
1959-1966 
1966-1972 
1972-1974 
Desde 1974 

Carlos B. de Zetina. 
Gral. Tirso Hernandez. 
Gral. José de J. Clarck Flores. 
Marte R. G6mez. 
Gral. José de J. Clarck Flores. 
Josue Saenz. 
Arq. Pedro Rámirez Vázquez. 
Mario Vázquez Raña. 

Los miembros del Comité Olimpico Inte·rnacional para-

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

2. Carlos Rincon Gallardo, Marquez de Guadalupe, de. 
1923 a 1924 fecha en que renunci6. 

3. Jorge G6mez de Parada, de 1924 a 1927 fecha en -
que renunci6. 

4. Dr. Moises Saenz, de 1928 a 1932 fecha en que r~ 
nunci6. 

5. Marte Rodolfo G6mez, desde 1934 hasta su fallec! 
miento en 1973. 

6. Gral. José de Jesus Clarck Flores, desde 1952 -
hasta su fallecimiento en 1971, miembro de la Co 
misi6n Ejecutiva de 1963 a 1971 vicepresidente = 
del Comité Olimpico Internacional de 1966 a 1970 

7. Pedro Rámirez Vázquez a partir de 1972. 

8. Dr. Eduardo Hay a partir de 1974. 

La organizaci6n del Comité Olimpico Mexicano está -
formada de la siguiente forma: 
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Composici6n: El Comité Olirnpico Mexicano incluye a
las miembros del Comité Olirnpico Internacional para México -
(ex-oficio), a los miembros permanentes elegidos por la asam 
blea general, a los miembros temporales delegados por las f~ 
deraciones nacionales y a los miembros hanorarios y eméritos. 

La Asamblea General: Autoridad Suprema, incluye a -
todos los miembros del Comité Olímpico Mexicano. Se reunen
una vez al año y puede ser convocada para asamblea extraord! 
naria. 

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

Financiamiento del Comité Olimpico Mexicano: Este -
financiamiento está asegurado por diversos ingresos, entre -
ellos una subvención del gobierno federal. 

Miembros del Comité Ejecutivo Actual: P.T: Sr. Ma
rio Vázqu,ez Raña; Vicepresidente: Sr .. Javier Ostos Mora; S~ 

cretario General: Guillermo Montoya S~nchez; Secretario Ad
junto: Sr. Joaquín Badillo Sandoval; Tesorero: Ing. Jorge
Padilla Irigoyen; Ms: Sr. Aaron saenz Jr, Sr. Gast6n Barah~ 
na Streber, Comandante Guillermo Lacy L6pez; M ex-oficio: sr. 
Pedro R~irez Vázquez y Dr. Eduardo Hay, miembros del comité 
Olímpico Internacional. 

El Estado Mexicano siempre ha sentido una profunda -
preocupaci6n por la superación deportiva en todos sus nive-
les, econ6rnicos, políticos y sociales, por lo que incrementa 
a todo lo largo y ancho del pa!s el deporte en general, pro
curando que éste se lleve a cabo con el objeto de que la ju
ventud esté sana física y esp!ritualmente; aportando ayuda -
econ6rnica para todas las manifestaciones del deporte por me
dio de los organismos correspondientes. 

Concluimos que el Comité Olímpico Mexicano, es el or 
ganismo superior en el, país 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 Federación, se crea el Insti 
tuto Nacional del Deporte como órgano pGblico descentraliza= 
do con personalidad y patrimonio propio. Constituyendo el -
órgano Central del Deporte Mexicano. Está encargado de coor 
dinar las actividades deportivas de las instituciones pGbli= 
cas y privadas, cuyo objetivo es promover el mejoramiento fí 
sico y moral de los mexicanos a través del deporte. 

A su crec.;d6n El Instituto promovi6 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 país. 

Cumplida satisfactoriamente la étapa de instituciona 
!izar el deporte mexicano y, ante la creciente importancia= 
que adquiere la práctica del deporte y la educación física -
y con el fin de coordinar éstos, a niveles más elevados en -
la jerarquía de las instituciones nacionales, el gobierno de 
la repüblica, cre6 la Subsecretaria del Deporte, sustituyen
do en funciones al Instituto Nacional del Deporte. 

La Subsecretaria del Deporte creada por el Reglamen
to Interior de la Secretaría de Educaci6n Pfiblica, el 20 de
Enero de 1981, de acuerdo a la reestructuración orgánica de
la Secretaria de Educación Pdblica, es un organismo eminente 
mente normativo, que tiene como metas superiores: planea, -= 
programa, orgániza, dirige, controla y evalaa el funciona- -
miento de las unidades administrativas que dependen de ella 1 -

siguiendo la indicaci6n y aprobación precisa del secretario
de Educaci6n Pablica; y siempre, de acuerdo con el titular -
del ramo educativo, es su responsabilidad expresar la buena
marcha y conducci6n de los estudios y proyectos que se elabo 
ran en las unidades a su cargo, así como la formulaci6n de = 
los proyectos y leyes, reglamentos, decretos, acuerdos y ór
denes de su competencia. 

La Subsecretaria del Deporte, tiene a su cargo la -
proposición previo estudio respectivo, de las medidas adecu~ 
das para mejorar las condiciones generales y particulares -
del área de su dominio, as! como la facultad necesaria para
la reorganización pertinente en el entendido exacto de mejo
rar, fomentar, administrar y desarrollar la educación f!sica 
y el deporte no profesional en M~xico; 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 evaluación del cumplimiento de las 
normas, pol1ticas, planes y programas, es la función y raz6n 
primordial de su existencia. 
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DEPORTE RECREATIVO 

Adn cuando en forma intencionada. se confunden los -
t~rminos Deporte Recreativo y deporte de.competencia porra
zones pol!ticas o de publicidad corresponden a las institu-
ciones de c4racter social (gubernamentales o privadas) otor
gar a la poblaci6n, actividades deportivas con fines de sa-
lud, recreación y rehabilitación. 

Esto determina que instituciones como el Instituto -
Mexicano del Seguro Social, el Instituto de Seguridad y Ser
vicios Sociales de los Trabajadores del Estado, el Consejo -
de Recursos para la Atenci6n de la Juventud, la Asociaci6n -
Cristiana de Jov~nes, las Secretar!as de Estado, sindicatos
y empresas comerciales o industriales desarrollen programas
de orientaci6n y promoción 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 -= 
protecci6n familiar. 

INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL 

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

Concebida de ~sta manera, la seguridad social se de
fine corno un proceso integral cuyo objetivo fundamental con
sisteº 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 gesti6n como Presidente de la Rept\blica 
del C. General Manuel Avila Camacho y como Director del Ins 
tituto Mexicano del Seguro Social a el Lic. Ignacio Garc!a = 
Tellez, donde surgi6 el primer programa social, cultural y -
recreativo con la organizaci6n de ligas deportivas de beis-
bol, futbol y basquetbol para trabajadores del Instituto. 
En (1955-1956) se fundaron las Casas de la Asegurada, lo 
cuál di6 origen a la creaci6n de los Clubes Infantiles y Ju
veniles en 1958. 

Posteriormente en 1972 se integr6 la Oficina Nacio-
nal de Educaci6n F!sica, Deportes y ~creaci6n, debido al in 
cremento de la poblaci6n deportiva y a la necesidad de esta= 
blecer principios t~cnicos de organizacidn y administraci6n
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 confrontación Deportiva Nacional del Instituto Mexi 
cano del Seguro Social en 1973, realizando actividades depor 
tivas a trav~s de la Jefatura de Servicios de Prestaciones = 
Sociales en cumplimiento al Titulo Cuarto, Capitulo I, Arti
culo 234 y Fracci6n IV de la Ley del Seguro Social la cuál -
señala: "Las prestaciones sociales serán proporcionadas me
diante programas de promoci6n 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 concepci6n de las Prestaciones
Sociales para los trabajadores y sus familiares, no solamen
te corno la relaci6n directa al incremento del salario real,
sino además como la serie de actividades que tienden a mejo
rar las condiciones de vida del trabajador, se realizaron im 
portantes erogaciones en la construcci6n de Unidades DeportI 
vas y Centros de Bienestar Familiar con la finalidad de ofre 
cer más y mejores programa de desarrollo social. 

El crecimiento de la poblaci6n participante con es-
tas acciones, determino la necesidad de ajustar la acci6n -
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 podrá al
canzar su pleno desarrollo y productividad, el deporte, como 
es considerado en el Instituto Mexicano del Seguro Social, -
forma parte de los instrumentos para superarse. 

Ante la obviedad de los beneficios de la práctica de 
actividades f !sico-deportiva los grupos sociales y las insti 
tuciones que estructuran y conforman, no pueden sino 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 organización deportiva en el cuál se ini- -
cian los niños, j6venes y adultos en las variadas experien-
cias de la educaci6n ftsica y el deporte, se van determinan
do las especialidades y a trav~s de un proceso de selecci6n, 
se van conformando los deportistas en su campo. 

La filosof!a del deporte en el Instituto Mexicano -
del Seguro Social, tiene una razón de ser, en el estudio y -
soluci6n de las necesidades del pueblo y en la firme deci- -
si6n de entregarse a su servicio, corno una misión fundamen-
tal de nuestra vida. 
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La Educaci6n Fisica y el Deporte en el Instituto Me
xicano del Seguro Social son factores importantes para la -
pre servaci6n de la salud del individuo y el fortalecimiento
de su personalidad con un profundo sentido social, cubriendo 
las siguientes finalidades: 

Superar la energ!a biopsicosocial del niño, del -
j6ven y del adulto. 

Coadyuvar oportuna y progresivamente en su forma
ci6n integral positivo de conducta social. 

Descubrir y canalizar el sentido de la propia vi
da a trav~s de la sana expresión de sus emociones 
y 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 cooperaci6n; 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, as1 COllJ:) sus inte
racciones sociales, identificar sus motivaciones e inquietu
des, reconocer sus proyecciones y su afan por una cabal y po 
sitiva realizaci6n, a fin de, crear, por la investigaci6n, = 
la organizaci6n y la administraci6n, los recursos y medios -
necesarios, para disfrutar los satisfactores suficientes que 
permitan, con valores universales, el desenvolvimiento de la 
humanidad en el ámbito de salud, alegria, optimismo y biene~ 
tar. 
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

En el año de 1917 es creada la oficina "Educación F! 
sica Organizada "como dependencia de la Escuela Nacional Pre 
paratoria dando as! paso a lo que pudiera ser actualmente eI 
m~s remoto antecedente de la Direcci6n General de Activida-
des Deportivas y Recreativas de la Universidad Nacional Aut6 
noma de M~xico. -

Fue justamente en 1917 cuando el Primer Jefe don Ve
nustiano Carranza trazara un programa deportivo revoluciona
rio, del que "hemos añadido la instrucción militar" y en el
cual quedaba englobada la propia Universidad: "Considerando 
que la educaci6n f!sica es la base de toda clase de cultura
dec!a al Congreso Constitucionalista y que el descuido en -
que se encontraba entre nosotros era de urgente necesidad pa 
ra prom:>ver la regeneraci6n de la raza, se ha emprendido en-= 
su favor una campaña vigorosa, estimulando los ejercicios f ! 
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 mutaci6n, 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 acción comprende no sólo -
la transformaci6n 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 formación del hombre ªE 
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 socieda~ 
tecnificada, un creciente valor fundamental. 

La práctica de los deportes, la cultura física, no -
son s6lo posibilidades de distracci6n, sino condiciones nece 
sarias para mantener la salud mental de los individuos y la= 
comunidad. 

La Universidad Nacional Aut6noma de México, princi-
pal centro del pa!s y uno de los pilares fundamentales de --
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cambio y transformación de nuestra sociedad, considerd conve 
niente intervenir en forma din~mica con su acci6n trahsforma 
dora, en el sector deporte, la cultura f1sica y la recrea-= 
ci6n, al estructurar la antig{la Direcci6h General de Activi
dades Deportivas y crear el Patronato Deportivo de la Univer 
sidad Nacional Autónoma de México según acurdos del Sr. Rec 
tor Dr. Guillermo Sober6n Acevedo del 15 de octubre de 1973= 
y 20 de abril de 1974. 

As1, se inicia, en el deporte de la Universidad Na-
cional Aut6noma de México una nueva era cuyos logros han re
percutido profundamente en el ámbito del deporte nacional. 

Los objetivos que pretende alcanzar son: 

a) Planear, organizar y dirigir el desarrollo de la 
cultura fisica, deportiva y recreativa de la Uni 
versidad, fijando los objetivos, po11ticos, pro~ 
gramas, horarios, procedimientos y métodos. 

b) Formular un plan integral para el desarrollo de
la cultura f1sica, deportiva y recreativa, con -
la participaci6n de todos los sectores interesa
dos de la comunidad universitaria. 

c) Desarrollar programas de promoci6n, enseñanza e
investigaci6n deportiva. 

d) Desarrollar programas de investigación ~dico-d~ 
portiva y nutricional. 

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

f) Coordinar la utilización 6ptima de todos los re
cursos humanos ligados directamente con las act_! 
vidades deportivas y recreativas de la Universi
dad. 

La Direcci6n General de Actividades Deportivas y Re
creativas, corno la Universidad misma, debe estar preparada -
para afrontar necesidades sienq;>re crecientes, determinadas -
por el voltimen de población que debe atender y por la evolu
ci6n propia de la sociedad en la cuál estaroc>s insertos. Por 
ello a la dependencia no se le di6 una estructura acabada, -
rigida, que obstaculizará la adecuaci6n 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 albedr!o 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, distracci6n, diver 
si6n y entrenamiento, lo cual no impide dar estímulo espect= 
fico a los deportes más completos, que son beneficios para -
la salud del deportista y de la sociedad. 

As1, la estructura del deporte en la Universidad Na
cional Aut6noma de México es la suficientemente s6lida y fle 
xible a la vez para dar cabida a las manifestaciones deportI 
vas más id6neas en nuestro pa1s, a las que por sus caracte-= 
r1sticas econ6micas, culturales y aan psicológicas, están -
más acorde con el ser nacional, independientemente de que -
tambi~n tenga cabida las aficiones de gran contenido de di-
versi6n, incluso algunas sofisticadas. 

De esa manera, la estructura formal de la Direcci6n
General de Actividades Deportivas y Recreativas consta de: 

a) Subdirecci6n de Actividades Deportivas y Recrea
tivas. Su objetivo.es el de atender las necesi
dades de la comunidad universitaria en general,
proporcionándole un mejor desarrollo de cultura
f1sica, deportiva y recreativa, incrementando su 
capacidad f!sica con su eficiencia orgánica me-
diante programas básicos y unif iqados de fortale 
cimiento f!sico. -

sus funciones son: Planear, organizar, dirigir
y controlar la enseñanza a nivel deportivo y re
creativo, fijando los programas, horarios y pro
cedimientos. 

coordinar la utilización óptima de todas las ins 
talaciones, implementos y articulas deportivos = 
propiedad de la institución, de acuerdo a las ne 
cesidades existentes. 

b) Subdirecci6n de Equipos Representativos. su ob
jetivo es el de desarrollar los sistemas y m~to
dos adecuados para lograr integrar equipos repre 
sentativos que alcancen verdaderamente niveles = 
de competencia para la representación nacional e 
internacional de la Universidad. 

Sus funciones son: Planear, organizar, dirigir y -
controlar el desarrollo de los equipos representativos, uti
lizando las técnicas f1sicas y deportivas más avanzadas. 

Proporcionar la asistencia médica directa y los sis
temas de nutrición que permitan a los equipos representati-
vos tener la atención que se requiere en esta categor!a. 
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c) Subdirección Técnica de Educación y Prácticas pa 
ra la salud. Su objetivo es investigar y desa-= 
rrollar las técnicas y conocimientos para la su
per ación f!sica y mental de la comunidad univer-
sitaria. · 

Sus funciones son: Planear, organizar, dirigir y -
controlar la promoción, la enseñanza y la investigación de-
portiva, fijando los objetivos, pol!ticas, programas hora- -
rios, procedimientos y costos para el desarrollo de la cult_!! 
ra f!sica. 

Desarrollar un programa básico y unificado de forta
lecimiento f!sico. 

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 Educación y Prácticas para -
la Salud. La formaci6h de esta Subdirecci6n es de 4 Departa 
mentos que atienden 4 programas básicos para la Direcci6n Ge 
neral de Actividades Deportivas y Recreativas a saber: · -

a) Programa de Educaci6n y Prácticas para la Salud. 

b) Programa de Acondicionamiento F!sico Especializ2_ 
do. 

c) Programa de Ingenier1a Deportiva. 

d) Departamento de Informática. 

d) Coordinación de Servicios Médicos. El objetivo
general de esta coordinación es elevar el nivel
de salud de la comunidad deportiva universitaria 
que a.través de la aplicaci6n de los conocimien
tos de la medicina del deporte. 

Sus funciones son brindar atención médica en los ni
veles preventivos, curativos y de rehabilitación, durante la 
práctica y la competencia de los equipos representativos de
la Universidad Nacional Aut6noma de México, de los grupos -
universitarios que se dedican a la actividad física, as1 co
mo también asiste a los pequeños integrados a la Organiza- -
ci6n Pumitas. 
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La Coordinaci6n de Servicios Médicos tiene también -
la funci6n de capacitar a los recursos humanos con que cuen
ta, as1 como participar en la formaci6n de nuevos, no s6lo -
en el área médica o paramédica, sino en otras. 

e) Coordinaci6n de Publicaciones y Desarrollo. Los 
objetivos de esta coordinaci6n son: 

1) Diseñar 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
educaci6n y prácticas para la salud y de cul 
tura, que se realizan a instancias de la Di~ 
recci6n General de Actividades Deportivas y
Recreativas. 

2) Proyectar dentro y fuera de la instituci6n -
la imagen dinámica del deporte universitario, 
atendiendo a la característica de que toda -
actividad deportiva constituye un complemen
to en el proceso formativo de los universita 
ríos. -

3) Estimular el interés de los universitarios -
por la práctica deportiva y recreativa. 

4) Motivar entre los distintos sectores de la -
vida universitaria actitudes de simpatía y -
apoyo hacia el deporte de la instituci6n. 

De acuerdo a la divisi6n de esta dependencia, el fun 
cionamiento de sus 3 departamentos es el siguiente: 

• 1) 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 corro la GACETA-UNAM, Radio -
Universidad. 

2) Departamento de Desarrollo. Realiza una in
tensa labor propagandística e informativa a
través del diseño y la elaboraci6n de carte
les, volantes, invitaciones, souvenirs que -
van desde distintivos y calcomanías, hasta -
llaveros y banderines; igualmente, es su - -
área de diseño artístico se elaboran en su -
mayoría los trofeos que la instituci6n otor
ga a los ganadores de las competencias depor 
tivas. -
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3) Departamento de Control y Emisi6n. Majeja -
todo el aspecto administrativo de la Coordi
nación de Publicaciones y Desarrollo, es de
cir, controla el manejo del pr~supuesto y -
del material, buscando optimizar los recur-
sos asignados. 

f) Coordinaci6n de la Organizaci6n Pumitas. Esta -
dependencia funciona como el enlace entre las ll1.!! 
sas directivas de la Organización Pumitas de ca
da uno de los deportes que cultiva la organiza-~ 
ci6n, y la Dirección General de Actividades De-
portivas y Recreativas. La Coordinaci6n tiene a 
su cargo todos los aspectos de técnica deportiva 
y recreativa que se ponen en práctica con los ni 
ños, hijos o familiares de estudiantes, maestros, 
investigadores y trabajadores de la Universidad
Nacional Aut6noma 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 Coordinación se tramitan -
los permisos para utilizar esos lugares, asi co
mo para los servicios médicos, de limpieza y man 
tenimiento, y arbitrajes. -

h) Comisión Reestructuradora de Futbol Americano. -
Fundada en 1974 para regular todas actividades -
de futbol americano en la Universidad Nacional -
Aut6noma de México, la comisi6n marca las direc
trices sobre este deporte con base en procedi- -
mientos democráticos a través de un cuerpo cole
giado y tripartita, en el que tienen representa
ción las partes: 

1) Administrativa: Por conducto del presidente 
y los vocales. 

2) Técnica: Por conducto de los entrenadores. 

3) Estudiantes: Por conducto de los jugadores. 

i) Unidad Administrativa. Su objeto es tramitar y
controlar el suministro de recursos humanos y m~ 
teriales necesarios para la realización 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= 
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la adquisición y controlar los bienes y/o servicios que re-
quiera. 

En sus funciones, la Unidad Administrativa divide el 
trabajo en las siguientes ~reas: 

a) Contaduría: Donde se elabora y controla el pre
supuesto utilizado en la adquisición de material 
en general, uniformes, implementos para los gim
nasios y para el pago de viajes. 

b) Personal: Esta división controla las altas y ba 
jas del personal, así como las partidas presu- :: 
puestales relativas al mismo. 

c) Transportes: Tiene a su cargo el traslado de de 
portistas a competencias dentro y fuera de la 
ciudad. 

d) Correspondencia y archivo: Acumula y tramita -
las distintas informaciones relativas a cada una 
de las subdirecciones, coordinaciones y departa
mentos de la Dirección General. 

e) Adquisiciones: Se encarga de las compras direc
tas que efectúa la dependencia, de la elabora- -
ci6n de requisiciones y del control respectivo. 

f) Almacén: surte del material necesario a todas -
las oficinas, departamentos, coordinaciones y -
subdirecciones. 

j) Departamento de Formación 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 Autónoma de M~xico. 

Los afanes del mejoramiento y actualización de los 
trabajadores del deporte universitario, encuentran cauce a -
trav~s de 2 sistemas de difusión: 

a) Los Cursos de Actualización. 

b) El Programa de Formación de Recursos Humanos. 

Los cursos tienen como objetivo apoyar y asesorar al 
personal t~cnico y administrativo de la Dirección General de 
Actividades Deportivas y Recreativas en el desarrollo y re--
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forzamiento de sus inquietudes profesionales. Los métodos -
que se utilizan siempre conjugan la enseñanza en el aula y -
la puesta en práctica inmediata de lo aprendido1 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 ~reas de Medicina 
Deportiva, Psicología, Pedagogía, Administración, Técnica De 
portiva e Idiomas, como actividad de apoyo. -

La práctica del deporte y la educaci6n f!sica, propi 
cia la participaci6n del hombre en un campo de satisfactores 
internos y externos, cuya función primordial es brindarle -
una real y palpable sensaci6n de bienestar y equilibrio bio
psico-f!sico. 

La actividad deportiva produce en el ser humano, di
versos efectos de orden intelectual, moral y social; permite 
perfeccionar las aptitudes físicas y mentales necesarias pa
ra el trabajo, convirtiendose en factor que integra y eleva
el esp!ritu de solaridad al coadyuvar en la conformación de
la nacionalidad. 

El deporte constituye un medio calificado para el de 
sarrollo de la educaci~n, fomento de la salud, el entendí- :: 
miento y la convivencia pac!fica entre los individuos, los -
grupos sociales y los paises. 

La educación f!sica y el deporte son fenomenos naci
dos de la expresi6n cultural de los pueblos, que buscan en -
ellos, una positiva forma y una manera adecuada de la rela-
ci6n, 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 cowo base un sist~ 
ma informativo renovable y que cubre aspectos tales como: -
las organizaciones deportivas responsables, deportistas, CO!!! 
petencias, eventos, instalaciones, recursos humanos y todo -
aquello relacionado con el deporte y las ciencias aplicadas
al mismo. 

La relación que existe entre la Adrninistraci6n 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 propdsitos individuales y colectivos. 
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En toda rnanifestacidn deportiva existe el ejerci
cio de acciones administrativas INDEPENDIENTEMEN
TE de que el o los deportistas tengan conciencia
de ello. 

El deporte deber~ 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 sido entendido como una actividad -
humana no remunerada y puesto que no implica el -
intercambio econ6mico no se ha tecnificado optima 
mente su administracidn. -

El deporte debe buscar en la administraci6n la -
ayuda para el logro de sus objetivos. 



C A P I T U L O V 

INVESTIGACION DE CAMPO 

Este capítulo esta destinado a lo que es la investi
gaci6n de campo, establecida en tres sectores: -Profesional, 
amateur y recreativo-, y a tres niveles: Directivo, entrena 
dor y deportista. Queremos hacer notar, que señalaremos los 
errores m.1s importantes que creemos existen en el deporte y
su manejo. Evidentemente hay muchos aciertos en la adminis
traci6n del deporte mexicano, pero nuestro objetivo es detec 
tar las desviaciones que tiene. -

Es cierto que existen muchos ~s aspectos en cuanto
al deporte, pero nos extenderíamos demasiado, es así como -
procuramos profundizar en algunos y analizar otros superfi-
cialmente, dando pauta para futuras investigaciones. 

Para obtener la informaci6n de la problemática depor 
tiva mexicana utilizamos como herramienta de investigaci6n = 
los cuestionarios. 

La investigación abarca sólo el Distrito Federal, lo 
hemos hecho así por cuestiones de tiempo, espacio y recursos, 
pero creemos, por ser aquí donde se asientan los organismos
rectores del deporte nacional, que la muestra refleja la si
tuación existente en ~odo el país. 



DIRECTIVO 

1.- De un concepto de Administración. 

2.- lUtiliza el proceso administrativo en la organización? 
lQué etapas son las que utilizan? 

3.- lQué entiende usted por programa? 

si 

4.- lSe utiliza un programa deportivo en la organizaci6n? si no 
5.- lQué objetivos persigue la organización? 

no 

6.- lUsted considera que se han logrado dichos objetivos? · si no 
lPor qué? 

7.- lSe elabora un presupuesto financiero para un perfodo de tiempo detenninado? 
si no 

lQuién lo elabora? 

8.-- lEs suficiente el presupuesto? si no 
lCómo se distribuye dicho presupuesto? 

9.- lQué entiende usted por Administración de Recursos Humanos? 

10.- lQué etapas de la Administraci6n de Recursos Humanos se utilizan en la or
ganización? 

11.- lC6mo se selecciona alos entrenadores? 



12.- lSe les d~ una capacitación a los entrenadores? 

13.- lQuién imparte dicha capacitación? 

14.- lCada cu~ndo se imparte dicha capacitación? 

15.- lQuién selecciona a los deportistas? 

16.- lQué método utilizan para dicha selección? 

17.- lConsidera usted que dicho método que se utiliza es el adecuado? 
si no 
lPor qué? 

18.- lC6mo se refleja la crisis actual en el deporte (Nacional e Internacional
mente)? 

19.- lQué tipo de becas e incentivos se le proporcionan a los deportistas? 

20.- lConsidera usted que el deporte está bien fomentado en México? 
si no lPor qué? 

21.- Denos su opinión sobre este cuestionario. 

Nombre: ____________ _ Puesto: __________ _ 



ENTRENADOR 

l.- lConsidera usted que la selecci6n de los entrenadores es adecuada? 
si no 
lPor qué? 

2.- lRecibe usted cursos de capacitación? 
lCada qué tiempo? 

si no 

3.- lElabora usted un programa de actividades deportivas? 
si no Espl iquelo en foniia general: 

4.- lCada qué tiempo se revisa dicho programa deportivo? 

5.- lQuién selecciona alos deportistas? 

6.- lQué pasos se utilizan en la selección del deportista? 

7.- lConsidera que dichos pasos son los adecuados? 
lPor qué? 

si no 

8.- lCree usted que existe el suficiente número de atletas para competencias 
nacionales e internacionales? 

9.- lla organización de competencias deportivas nacionales es eficiente 
si no lPor qué? 



10.- lConsidera usted que el calendario de competencias es el adecuado? 
si no lPor qué? 

11.- lEl número de instalaciones deportivas es suficiente? 

12.- lEn donde se obtienen mejores resultados (Deporte individual o deporte -
colectivo)? 
lPor qué? 

13.- lQue objetivos persigue usted como entrenador? 

14.- lConsidera usted que sus objetivos se relacionan con los de la organiza-
ción? si no 
lPor qui?? 

15.- lCómo considera usted los resultados actuales en comparación con los an
teriores, anivel competitivo (de los Juegos Olímpicos de 1968 hasta los 
Juegos Panamericanos de 1983)? 

16.- lConsidera que el número de entrenadores responde a las necesidades de--
portivas actuales? si no 

17.- lCree usted que se le presta atenci6n debida a los deportistas destaca-
dos? 

18.- lPor qué cree usted que el deporte profesional tiene mc1s influencia en 
una persona que el deporte amateur? 



19.- lConsidera usted que el tiempo que le dedican los atletas al deporte es 
el adecuado? si no lPor qué? 

20.- lConsidera usted que el deporte está bien fomentado en México? 
si no lPor qué? 

21.- Denos su opini6n sobre este cuestionario. 



DEPORTISTA 

1.- lConsidera usted que la selecci6n de los deportistas es adecuada? 
si no lPor qué? 

2.- lCree usted que existe el suficiente número de atletas para competencias 
nacionales e internacionales? 

3.- lConsidera usted que el calendario de competencias es el adecuado? 
si no lPor qué? 

4.- lConsidera usted que el número de entrenadores y su capacidad es el ade-
cuado? si no lPor qué? 

5.- lQué tipo de becas e incentivos se le proporcionan? 

6.- lCree usted que se le presta la atenci6n debida a los deportistas desta
cados? 

7.- lPor qué considera usted que el deporte profesional tiene más influencia 
en una persona que el deporte amateur? 

8.- lConsidera usted que el tianpo que le dedica al deporte es suficiente? 



9.- lRealiza otras actividades aparte del deporte? 

10.- lQué objetivos persigue usted como deportista? 

11.- lConsidera usted que sus objetivos se relacionan con los de la organiza-
ci6n? si no 

12.- lConsidera usted que el número de atletas bien preparados es suficiente 
para cubrir las necesidades competitivas tanto nacionales como interna-
cionales? si no lPor qué? 

13.- lConsidera usted que está bien organizado el deporte en México? 
si no lPor qué? 

14.- lConsidera usted que las instalaciones van de acuerdo a las necesidades 
del deporte actual? si no lPor qué? 

15.~ lConsidera usted que el deporte está bien fomentado en México? 
si no lPor qué? 

16.- Denos su opini6n sobre este cuestionario. 



ºREGUNTAS 

1: 

2r 

l• 

5: 

6: 

7: 

PROFESIONAL 

Conjunto de técnicas para lograr la 
m¡111ma eficiencia en la creación y 
operación de un organls'"o social. 

Sí Prevlsl6n,planeac16n, ·organiza• 
clón, Integración, .dlrecc16n y con· 
trol, 

Pla11 con fechas para e 1 l,ogro de un 
obJtitlvo, . 

Este de ec1111rdo el organismo de que 
se trate. 

sr, E1 de ecuerdo al org1~hmo de -
que 18 tr•t~. 

RESPUE!TAS DE LOS D 1RECT1 VOS 

AHATEUR 

!,a forma en c¡ue se organiza un recu! 
so, económico 6 material. 

sr 

La .forma para organizar y achlnlstrer 
un recurso paso a paso. 

La adecuada esoclac16n de las federa 
clones deportivas. -
Hantener la forma precompetltlva y -
competitiva del 1tlet1. 

No, por hl te de recursos. 
A pesar de ello los atlet11 demue1-
tran buenas marcas. 

sr.· Lo el1bore e1d1 feder1cl&I. 
No e11lue uno ~n fo11111 glob1l. 

RECREATIVO 

Es la función coordinada de los recur 
sos materiales, humanos y técnicos, y 
las act lvldades para lograr los obje
tivos trazados, mejorar resultados. 

Sí Planeacl6n, organización, lntegr!. 
cl6n, dlrecc16n y control. 

f1Jacl6n de actlvld1dn y etlpll para 
un período determln1do inedlente el -
cual se logreri e 1 objet lvo eateb 1.-
cldo mb efectlv-nte, 

sr, a trav41 del control uteblecldo 
H detecun les duvl1clones y 11 co 
rrlgen. Además de esto 11 celld1d ':' 
compet 1 t lv~ se lltl lncremenundo, 

sr, Lo hect cad1 dependencl1, 

SEHEJANZAS 

sr 

sr 

sr 



PREGUNTA! 

Br 

9r 

lh 

12r 

· l)r 

l~r 

P R O F E S 1.0 NA L 

Obtener el 111blmo rendl111l•nto del per, 
1onal con b•H en 101 pllOI que cOtft•• 
prende el procuo. 

llec:l'uumlento, 11leccl6n, contrau·· 
cl6n, 1dl11tr1111lento, deurrol lo y • 
remuner 1c l 6n. 

Con b11e a 101 1lgul•nt11 elementoi1 
Conocl111lento da la materia, uber 1n 
sellar o transmitir y gozar de respeto 
y eutorld.il •. 

Sf. Debe dar11l11. 

pentro de le or91nlzacl6n, el perso· 
n1 I con 11 prtparac l 6n 1decued1, fue 
ra de 11 org111l11cl6n, centros o lní 
tructlvo1 11pecl11l11do1. -

SegGn 111 clrcun1t1ncl11 que H pre• 
Hnt•n. 

llESPUESTAS DE LOS DIRECTIVOS 

Al1ATEUR RECREATIVO 

HQ es suficiente. Cada faderac16n • No. Deben hacerse progr1111111 6 even· 
tiene que llmltarH. tos que les redltuen lngreso1. 

Ayudar 1 un Individuo pira que sus • 
re cu nos 111n b len enceuudo1 para • 
su mejor 1111nejo •. 

Se orienta a les federaciones naclon! 
les sobre cuales eventos son los me· 
jores en su ~alendarlo y como dlstrl 
bulr iu presupuesto para una mejor -= 
proporcl6n de sus selecclones. 

Depende de lo que se requler1 .. Algu 
nas veces H por capacidad y conoc1-= 
mientes y otras veces u de ecuerdo 
a disposiciones econ&nlc11. 

sr. De medio nlvel. 

Cat;drAtlcos especializados en 1u de 
porte, eu1plclados por diversos orgÍ 
nlSlllOI lntern1clonales (COI, ODEPA,:' 
etc.) 

Anuab111nte. 

El 1provecher al dxlmo la c·apacldad 
del personal con qua cuenta 11 orgr 
nlnc16n para que sean mb eflclen·· 
tes 1 en beneficio de la Dlreccl6n. 

El Director designa a su personal. 
Se llenan requ Is 1 tos para ocupar un· 
puesto en 101 dlferentu niveles. 
Se tom1 en cuenta e 1 curr lcu lum. 

Por medio de edmene1 ele opo1lcl6n • 
segGn e 1 puelto que se tenge vacente. 

SI. Depende de 111 neces ldade1 que • 
se tengan. 

La unidad de capacltacl6n proporcl~I 
los tlcnlcos o los 1ollclt1, pere que 
Impartan confer1ncle1 1obrt su depor• 
ti. . 

Cade 1110 o ·ced1 v11 q1111 1urgen 111 • 
n1ce1 I d1de1. 

SEl1EJAHZAS 

sr. 



PREGUNTA! 

15r 

17: 

18: 

19r 

20r 

PftOFESIOHAL 

El DI rector t6cnlco. 

blst• u,,. tibia bbh:a da elementos 
• callflc•r. 

Depende de cad• orgen 1zacl6n, 

Debe conocerse ced• caso en part 1 cu· 
lar, 

ftESPUESTAS DE LOS O 1 RECTIVOS 

AllATEUI\ 

los ent re.nadores, 

Da acuerdo a las necesidades o metas 
que se par! lgan, o bien tomindo en 
cuenta sus marcas, buel\11 •ctuaclo• 
nes, ademis da aplldnalo tests -
fhlcos y pslcol6glc¡>1. 

sr, Con este metodo el entrenador -
se da cuenU si el atleta esta en -
forma y capac 1 tado para canpet 1 r en 
un nivel alto. 

En la escasez de recursos para las -
federaciones deport lvas. 

Becas mensuales para ayuda de trans
portes, colegiaturas, alimentación y 
!iospedaJc en e 1 CDOH, además de ba·
cas escolares. 

No. Debido a que le dest lnan pocos 
recursos.· Esta· mal. el deporte en -
Héxlco, existe mh preocupación por 
dar una l111Sqen polltlc:a que deportl· 
va. 

RECREATIVO 

Los profesores y entrenadores. 

los programas tienen dos fases: 
lnlclacl6n deportiva y alto randl11len 
to. La In 1c1acl6n deport 1 va se subdT 
vide en1 principiantes, Intermedios y 
avanzados; de estas etapH se selec·
clooe a los mb aptos. 

Con asu clulflcaclCin se ellmlna an 
un alto porcentaje la subjetividad. 

Hayores restricciones p!ra i. práctl· 
ca de 1 mismo. Ademh de 1 Incremento 
del costo de Implementos. 

Becas para soc:lo-alumnos con cuallda· 
des para destacar en algún deporte. 
A veces solo premios. 

Ho. Existe duplicidad de funciones -
en las Instituciones deportivas, l• 
admtnlstracldn de las mismas es mah1. 

SEKEJAHZAS 
1 



PREGUNTAS • P R O F E S 1 O N A L 

h S. selecclonan precipitadamente. 

2r Dada que t lenen oportunlded los to·· 
man. No se ,lo e>elgen. 

lr 

4r 

6r 

7, 

Sr 

..... 
Pret~111Porad1•temporada. 

Ceda 1eman1. 

El entrenador junto con el cuerpo •• 
t•cnlco. 

Los entrenedores de los b.hlcos los 
promueven y I• junte t•cnlca lo --
1cept1 o r1ch1u. 

·Interviene e
0

I aspecto t•cnlco, t•c~ 
tlco; fhlc'o y pslcol6gli:o. 

H1y' c1ntld1d pero poca callded. 

RESPUESTAS EllTRENADORES 

AMATEUR 

Se hace algunas veces por recomend!, 
cl6n. 

No todos son buenos. 

Preparacléin general, preccmpetltlva 
y competitiva. 

Cada semana y cada ano e 1 general 

Las federaciones correspondientes. 

De acuerdo e partlclpaclén en even· 
tos. V de acuerdo a marc:u. 

Puede 1 r mejorando marc11. No e>el!. 
te otro mejor. 

Ho 11un en un nlvel adecuado. F•I 
te apoyo del gobierno, por lo c111I
•• ret.f ran 11UCh01 bueno'• !19port ht11 

RECREATIVO 

Huchos entrenadorea ton empfrlco1¡ • 
les feltan conocimientos. 

De acuerdo a l~s facl l ldades ~ue se· 
lel den, 

SEMEJANZAS 

No 11 bueno 

SI lo recl• 
ben • 

De acuerdo a la lnstltucl6n de 1ctlvl SI te ela·· 
dad a d11arrol l1r. - bor1. 

Ceda ano. 

El entrenador. 

De acuerdo • c911dlclones fr1lc11, • 
fueru, re1l1tencl1, etc. 

Son 101 que requiere un buen depor• SI ton 1de• 
tl1t1. cuido• 

H1y muchos org1n l 1mo1 en Khl co y no No. 
11 ten coord 1 n1do1, 



PREGUNTA 

9, 

'º' 
lh 

IZ. 

13• 

lltr 

1Sr 

16r 

PROFESIONAL 

SI se sigue un· reg1-~to que funcl!!_ 
na bien. 

RESl'UESTAS EllTRENADORES 

AHATEUR 

No, Se sl911en situaciones rutinarias. 
No se delimitan las categotlas. 

.R E C RE A T 1 V O 

No hay di rigentes c1p1ces. Se e.xi gen 
resultados sin estar preparados. 

b de111as lado 1arg1 !a. temporada. Son pocas (las ganas) e I entrenador - SI es bueno, 

SI son suficientes. 

no puede opinar algunas veces. 

Son suficientes pero no se les da el 
uso adecuado. 

Son suficientes pero no se utilizan. 

Individual. Existe dcfíclente pre~ Individual. Es más dlffcll acoplar - Individual. Por cualldadn lnnaus. 
racl6n desde 111 prl11111rlas. Destaciñ un conjunto, las probabl l ldades de --
poc· Ñrltos propios. · tflunfo son menores. 

'Lograr que el equipo obtenga tr.lun- · 
fOJ. 

sr. 

Se ]la evolu,cl.onado poco; otros paf
Hl evolu~lonan mis rApl~nte .• 

Mejorar el nivel de los atletas y .1!!_ 
gr ar que se forme 1 ntegr-nte, 

SI, se trau de superar al atlet1. 

Se mejora 1entame~te. 

Que el deportista SH una penona de 
bien y logre una superacl6n personal, 

No. La organlz1cl6n piensa como lns 
tltuclón, el entren1dor piense en las 
atletas. 

. . 
Ho se ha av1nz1do pDrque · fe 1 t• •PoYO 
del gobierno. 

1 

SEMEJANZAS 

SI son sufl 
cientes •• -

lndlvldu1I. 



RESl'UESTAS EllTllEllADORES 

PREGUNTAS! 
-

PROFESIONAL AKATEUR -- RECllEATI V O SEKEJAllZAS 

m F11t1 1poyo, En 1lgunos CllOI sr. Dep1nde de 101 No les Importe. No. 

Intereses fed1r1tlvos. 

18r Por le 1n1Jen1cl&! de los •dio• de Por I• obtencl&! de gen1nclH. Por 11 po1lcl611 econ6nlca y publicita 

ccmun 1clCl6n, 
rl1 que d1, -

19r S. 11 d1 poco t '"'"'º 11 deporte ele En 1l9uno1 cHcit, depend 1 indo de lu No, 11111cho1 tienen que tr1b1jer y u-

alto nlwil. f1cllldadu que 11 les den. tudl1r, p1r1 1lcenzer buen nlv•I ne-
ceslten entrentr much11 hor11 • . 

20r No" 111 1ch1c1 fhlc•nte 1 la• - No t\1y organlzacl6n", H1y 11111cho1 º!. H1y 11111cho dlnuo que 11 .. 1911t1. 

peraon11 d11de pequal\11, g1nh1101 que no Httn coordln1do1 -
entre 11. 

. 

. 



PREGUllTAS 

2: 

Jr 

PROFESIOllAL 

SI se oberv1 al ele11111nto donde las 
fwerua bit 1 ces; ¡u c111 dad •• con• 
talad• por el entranidor. -

SI. A nivel naclmal h1y suflclen• 
tes, solo que a nlvel lntern1clon1I 
h•Y ltN'f pocas, devldo a la 1111la pr!. 
par1clón 1Mnt1I prlnclp1l•nte. 

ilo. Es demasiado 11rgo, lfay dema• 
1 lados equipos. 

No falta gente bien prep1rada y ce· 
paz de dhclplln1r. 

RESPUESTAS DE~ORTISTAS 

AHATEUR 

No. llo se toma en Guenta al atleta 
que tiene posibilidades de sobresa
lir sino al que tiene el respaldo • 
de personas que lnf luyen en la se·· 
lecc16n (01 rect lvos), No se forma 
al equipo c;ornpleto·po'r 11'41ta de·· 
presupuestó". - -

No. Al 1 rse a~agando la lnouletud 
del atleta por culpa de los DI rec• 
t lvos, los que quedan t lenen que •• 
compet 1 r en varl as pruebas, lo que· 
va en decrlrnento de su cal ldad. 

RECRE A T 1·v O 

lfo. •:o se toman en cuenta 101 cono 
cimientos tfcnlcos y capacidad en ':' 
general; lfltervlenen Intereses par• 
tlculares, de 101 dirigentes depor· 
tlvo1; no se atienda al upecto de• 
portlvo. ' 

,. " 
llo, Pero con los e ler.ientos,que se • 
cuenten H podría ccm1n11r para te•• 
ner una mejor represenutlvldad. 

SEl1EJAllZAS 

llo, No son suficientes las C(ll!lpeten llo, Esta hecho alalad-nte de otrH No, 
clas qua se tienen. A nivel lnter·· competencias tanto'en lmporuncla •• 
nacional no se le da fogueo. como en número. 

No. Soo pocos los buenos. Les fa l No. fahen muchos; lo' '-•paces ion • no. 
ta especlallzacl6n, no se eprovechi' muy pocos. 
la estanda en li•blco de los extran 
je ros ca1Jaces. · -

5: Prlti.os • Incentivos pÓr cld1 triunfo. A veces 11llmentacl6n e Implementos • Ninguna. el competidor""' <\delante 
deportivos; pero'en seneral no se ··por si solo; cuando logra triunfos· 
hu !)roporclona nada, excepto probl! los dirigentes deportivos lo usan • • 
mas, solo para "pararse el cuello". 



PREGUHTllS 

,, 

7, 

8: 

9r 

10: 

lh 

PROFESIONAL 

SI, pero 11 lu "lnf11" demasiado y 
lts f11t1 concentracl6n.y acostum• 
brar•• 11 bito. • 

Por· medios de c01111nlc1cl61 y 101 In 
t•'*'" cr11doti por •mprH•• fuer-= 
tu¡ 1deÑ1 por .l1.,11tl1t•ccl6n 1c2 
n6nlc1, 

Pudllnclol~ dtdldr 11111cho ÑI tl9111po 
11 d1port1 1lguno1 ·no lo h•c1n. 

SI, Eatudllf; 

~ESPUESTAS DEPORT 1 STAS 

AHATEllR 

No. 11 lu exige demasiado y se les 
proporciona muy poc:o. Lo1 di rigen•• 
tes •11lg11n med•l lu y triunfos no • 
•Poyan en nada, Clero qua hay exceE 
clones. · 

Por I• dlfusl6n 1 ·travb d1 101 me• 
dios d1 comunlc1cl6n. Por el estf• 
1111110 •con6mlco. Pero a 11 vez 11 • 
s lente 11141 obllg1do 1 d1r todo su' • 
esfu•rzo'. 

No, Se reallzen 'otras 1ctlvldad11 
durante ol dfa.· Y~ gar.,,ths no 
se le puad• dedlcar~\'lempo completo 
a 1 deporte .. 

SI, Trabajar y utudl1r. 

R E C R E A T 1 Y O 

Al principio H los pret1 11 1t1n· 
clén paro lu1go 101 l11nor1n; g1nr 
ral•nt• ,. pierden buenos atletas 
por no pr11dr11l1.1 11 devld1 1t•.!!. 
clén. · 

C11111dó un atleta 11 le paga.por lo 
que hice, Hto lo va a h1cer con • 
Más entusl111110. En el d1port1 1111 

teur solo •• 1ncu1ntr1 con dtso~v! 
nl11cl6n y burocr1t111110, 

Devldo a las dlver111 ocup1clone1 • 
q111 tiene el deportista, fste no le 
puede dedicar el suficiente ti~ 
1 su deporte. 

SI. Tr1bjar, 

Con11911lr trl11nfos qll9 trHn COlllO • Asistir 1 un1 olimpiada, {.ograr 11n1 Super1r11 - deportista y_,,.¡ 
con11c .. ncle 11thf1Cclon11 econ61t! 111per•cl6n lnt•gral y un• 11thf1c·· son•. 
Cllo cl6n PlrlOllll, ' . . 

SI, SI, SI, 

SEllEJAHZAS 

sr. 

SI. 



PREGUNTAS 

lb 

· 11r 

15r 

PROFESIONAL 

Ho. Se desperdlc:lan buenos c:andl· 
d1tos por la mal1 prep1r1c:lón de • 
los bu1c:1dores. L1 11111 calidad se 
,.flej1 en el nlvel lntern1clon1I· 
prlnclp1lment11, 

Ho. Por falta de lnfonnaclón e lns 
' talac:lon11 deportivas. Además In·: 

tervlenen lnteresn1 partlc:ulares • 
ajenos al deporte. 

Ho. LH ln1t1lac:lonu Ion buenas, 
pero son mal 1provechad11, 'por el 
exceso de deport 1 stas. 

No. Por fil ta de Información e • 
lnstal1clones deportivas. l\ademis 
Intervienen lnternses particulares 
ajenos al deporto. 

AHATEU!I 

Ha. Ho existe un programa adecuado 
pire obtener nuevos valore11 no se 
les da oportunidades a la gente que 
se quien dedicar ol deporte. 

llo. Por falta de dirigentes capa• 
ces. Los or9anhmas deportivos es· 
tan l!IUY burocrat 1 zados. 

R E C 11 E A T 1 Y O SEHEJANZAS 

No. Por la nala organluc:l6n, la • No 
falt~ de lpcentlvo1 y motlvac:16n no 
surgen atl~tH de nivel cantpetltlvo. 

!lo, El deporte en 1i¡x1co es utl liza Ho. 
do c:on flnu personales. Ademis la
lnc1pacldad de los org.,ludoru se 
refleja en todo momento. 

Ho. Son obsoletas las lnsuhclone! SI. Pero no se utl llun en fonoa • 
deportivas en Héxlco. Ademh son • adecuada por h mala org.,lzac16n. 
muy pocas esas Instalaciones. 

llo. llo existe un organismo conilon No. La causa es la m1la edue1clón • 
·te de la necesidad actual del clepor hacia el '\feporte, adeÑs .la lnc1p1C!_ 
te; se fomenta solo el deporte pro::' dad de los dirigentes. Los •dios • 
feslonal. Cambla~llneamlentos cada de comunicación se en~oun solo al • 
ó allos, no se preserva una planea•· deporte profeslon1I, 
cl6n. 



CONCLUSIONES DIRECTIVO 

l. Se tiene un concepto muy vago de lo que es admi
nistraci6n, algunos lo confunden con lo que es organizaci6n. 
En las respuestas que nos dieron se nota claramente que el -
concepto fue copiado de libros técnicos; esto es lógico en -
virtud de que la rnayor!a de los dirigentes deportivos no son 
profesionistas y no reciben una capacitación de como adminis 
tar los organismos deportivos. -

2. Nuevamente se hace patente aqu! el desconocimien 
to de lo que es la administración 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, haciéndose notorio en algunos casos la repetí- -
ción 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 m.1s sobre el tema, as! se obtendr~n -
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, aunque siempre aseguran que si lo son. 

S. Los objetivos que cada organización tiene traza
dos no son muy claros, y en parte esto influye en que no se
logren; adem~s de que en nuestro pa!s cada organismo fija -
sus objetivos sin tomar en cuenta a las dem~s organizaciones, 
trayendo con esto una separaci6n de objetivos, adem~s de es
to, no se tiene un objetivo general entre todos los organis
mos deportivos. 

6. Algunos directivos aseguran que si se est~n lo-
granda los objetivos trazados y el reflejo de ello, es el S_!! 
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 acept~n que a pesar de ello 
los atletas mejoran sus marcas. Lo cierto es que a nivel i~ 
ternacional no se ha visto aan ese mejoramiento en la cali-
dad deportiva. 
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7. Las instituciones deportivas elaboran en forma -
aislada su presupuesto (cada federaci6n, cada evento, etc.). 

B. No es suficiente el presupuesto; esto hace supo
ner que no existe una distribución adecuada de dicho presu-
puesto, al dársele mayor importancia a algunas actividades -
que a otras que también lo requieren, se dejan de cubrir - -
ciertas necesidades, principalmente las de atenci6n a los de 
portistas. -

9. Aqu! no se tiene una idea muy clara de lo que es 
la administración de recursos humanos, solo conceptos muy 
aislados. Sólo se busca obtener el máximo rendimiento del -
personal para beneficio de la direcci6n. 

10. No se tiene el conocimiento exacto de los pasos 
de la administración de personal. Es muy variada en cada or 
ganización deportiva la forma de llenar las vacantes que tie 
nen, en todos los niveles, pero princípalmente en la de los= 
deportistas, pero otras veces lo hace el directivo, atendien 
do cada uno factores totalmente diferentes. -

11. Cada organización tiene su propio procedimiento 
de selección de entrenadores: algunos por medio de ex~menes 
de oposición para elegir al que tiene mayores conocirnientos
y capacidad; otros la hacen de acuerdo a disposiciones econ6 
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 fracasos. 

12. S! se les da capacitación a los entrenadores, -
pero muchas veces, por el poco apoyo económico, esos cursos
de actualización son de bajo nivel; otras· veces la iniciati
va de actualización corre a cargo del propio entrenador que
tiene que solventar los gastos del curso él mismo. 

13. Cada organismo elige al personal que va a dar -
la capacitación; depende del sector y de los recursos econ6-
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 capacitación cada año o
cada vez que surge la necesidad. Puede considerarse que es
poco, comparado con el avance tan rápido que se tiene en el
mundo deportivo; el surgimiento de nuevas técnicas y proced! 
mientes lo reflejan, ade~s de la enorme importancia que se
le esta dando al aspecto cient!fico 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 decisión de que se elija cierto deportista es del di= 
rectivo, lo cual resta autoridad a los entrenadores, ade~s
esa selección casi siempre es mala, ya que no se lograrán 
los objetivos planeados por el entrenador. 

16. La selección de cada deportista se hace de 
acuerdo a sus méritos, que generalmente son las marcas que -
d~, o bien mediante una tabla de elementos a calificar. No
se hace un estudio profundo en esa selección, adem~s algunas 
veces el dirigente hace esa selección directamente, descono
ciendo totalmente las condiciones que se tienen que cubrir. 

17. Aseguran que el método de selección 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. Señalan 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 distribución que = 
se hace de los recursos da como resultado que 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 m~s destacados deportistas; existen, claro, excepciones, 
pero solo para aquellos que van con los intereses particula
res de cada dirigente o institución. 
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CONCLUSIONES ENTRENADOR 

l. La selecci6n de los entrenadores no está 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 mü 
chas veces ese entrenador no cuenta con los conocimientos ne 
cesarios. Aunque es cierto que algunos cuentan con todos -= 
los requisitos que debe tener un buen entrenador, a muchos. -
les falta preparaci6n y su dnica base es la experiencia. 

2. Casi todos los entrenadores toman cursos de capa 
citaci6n, cada año por lo menos, pero lo cierto es que no se 
les exige que los tornen, muchos lo hacen por iniciativa pro
pia, y no todos los cursos son buenos, además 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 institución es diferente,
todo depende de las necesidades que se tienen que cubrir y -
las competencias en que se participará. 

4. De acuerdo a la temporada se revisa ese programa, 
es decir, a veces es cada año, cada semana o cada evento. 

S. La selecci6n de los deportistas la hace el entre 
nador y/o el cuerpo técnico. Para el aspecto Ol!mpico lo = 
hace la federación correspondiente; aqu! es necesario seña-
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 var!an
en los tres sectores, as! en el profesional los entrenadores 
de fuerzas básicas promueven a los deportistas al primer - -
equipo; en el sector recreativo se toma en cuenta al que ti~ 
ne ciertas condiciones f!sicas 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 procedirnientos
de selección; pero la verdad es que solo en el sector profe
sional se hace un verdadero estudio de selección en el que -
se atienden aspectos físico, técnico, t~ctico y psicológico, 
aunque algunas veces por causas "desconocidas" no son bien -
manejados esos aspectos; en los otros sectores solo se tornan 
en cuenta las condiciones físicas 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 económicas principalmente, para poder 
hacer carrera, y esto es realmente una pérdida porque hay -
cantidad pero no calidad. 

9. La organización de eventos es buena en el sector 
profesional porque se tienen las condiciones económicas gra
cias al apoyo de firmas comerciales, cadenas de televisión,
etc. En los otros sectores es mala debido a la incapacidad
de los dirigentes y a la mala utilización de fondos. 

10. El calendario de competencias es malo, porque -
mientras unas veces es demasiado largo, otras veces resulta
demasiado corto. 

11. El nllmero 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 están saturadas. 

12. En México el deporte individual destaca más so
bre el deporte de conjunto debido a varias circunstancias, -
primero porque es más fácil trabajar con una sola persona -
que tratar de acoplar un conjunto, segundo, que los niños no 
tienen una buena educaci6n física desde las primarias, y só
lo por méritos propios destaca un atleta; no hay un progra
ma definido de preparaci6n física. Hay deportes en los que
para su práctica no se requiere de equipo o aparato especial, 
es ah! donde destaca el deportista mexicano, puesto que lo -
puede practicar en cualquier parte, sin embargo hay otros d~ 
portes que si requieren de equipo y aparatos especiales que
s6lo se encuentran en determinados lugares y a los que no t~ 
dos tienen acceso. 

13. El entrenador en el sector profesional busca -
triunfos, mientras que los entrenadores de los otros secta-
res buscan que el átleta alcance un cierto nivel, logren una 
superaci6n personal y se formen integramente. 

14. La organización deportiva profesional busca los 
triunfos, algunas otras organizaciones si buscan la supera--
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ci6n del atleta, otras s6lo se preocupan por subsistir como
instituci6n, no se preocupan por los deportistas. 

15. Se ha tenido un avance lento en el deporte mexi 
cano, comparándolo con el de otros pa!ses. El problema radT 
ca fundamentalmente en el hecho de que cambian lineamientos= 
cada seis años, aparecen y desaparecen organizaciones. 

16. No existe el suficiente ntimero de entrenadores
bien preparados, muchos son emp!ricos, 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 f~ 
derativos, pero sólo en casos muy especiales. 

18. El deportista prefiere más el deporte profesio
nal por la enajenación de que es objeto por los medios de co 
municaci6n, por la obtenci6n de ganancias y por la posicidn= 
econ6mica y publicitaria que dá. No se le promueve al depor 
te amateur. -

El deporte profesional es el espectáculo, donde el -
deporte por el deporte desaparece, el juego adquiere car4c~~ 
ter de mercancia, y por ello, se jugar4 de acuerdo a las exi 
gencias econ6micas del club e institución a que el deportis= 
ta pertenezca. 

Es aventurada la afirmación de que el deporte posee
ya actualmente las caracter!sticas de una pr~ctica de masas. 
Tales caracter!sticas en cambio, se afirman mucho m4s en el
orden del deporte espect4culo. o sea que el deporte no lo -
practican ordenadamente las masas, sino que estas se sirven
de los medios de comunicación para gozar de su espect4culo -
deportivo. 

Cabe preguntarse, si el deporte profesional puede -
considerarse corno auténtico deporte. Hay quienes responden
afirrnativamente por cuanto estiman que la pr~ctica deportiva 
no pierde sus caracter!sticas intrínsecas por el mero hecho
de su transformación en actividad profesional. Otros, juz-
gan que esta práctica cambia de naturaleza cuando el intere
sado encuentra en ella su medio de existencia aqu!, el deseo 
de vencer prevalece entonces sobre la necesidad de relajarse 
y cultivarse. El deporte profesional podr4 tener efectos b~ 
néficos sobre el deporte afición, a t!tulo de lo que comun-
mente, han dado en llamar, el efecto de demostración. 

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 mayor!a necesita trabajar para solventar sus gastos, 
adem4s de que algunos estudian también. 

20. No esta bien fomentado el deporte en México por 
la mala organización; la incapacidad de los dirigentes; los
organismos deportivos no cumplen verdaderamente con la fun-
ci6n de llevar el deporte a todos los sectores y fomentar su 
pr~ctica, adem4s de que se interfieren en sus funciones, - -
unos con otros. 
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CONCLUSIONES DEPORTI~TA 

l. No es adecuada la selecci6n 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 selecci6n -= 
del deportista es más adecuada en el sector profesional ya -
que el deportista se va promoviendo hasta que tiene la acep
taci6n del entrenador. 

2. Para competencias de importancia no existe el su 
ficiente ntirnero 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 algunas cuantas. A nivel 
internacional no hay fogueo. Esto es debido a la mala pla-
neaci6n 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 más especialización. 

S. 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 econ6 
mico de la organizaci6n deportiva a la que pertenece. En e~ 
te aspecto s6lo los deportistas gozan de estos beneficios. 

6. No se les da la debida atenci6n 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
elernentos. 

7. Al existir un mayor namero de recursos en el pro 
fesionalismo su organizaci6n es mejor, lo que no sucede en= 
el sector amateur, agregando ade~s a lo anterior, la difu-
si6n extensa del deporte profesional por los medios de comu
nicaci6n, que hace más atractivo para el atleta la incursi6n 
en el deporte profesional, pues estar~ más motivado por la -
obtenci6n de beneficios econ6micos. 
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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 que no tienen el futuro asegurado. 

9. La mayoria de los atletas estudian y/o trabajan
aparte de la pr~ctica del deporte. La mayoría de los atle-
tas de alto nivel carecen de recursos. 

10. 
deportiva, a 
remuneración 
costa. 

Todos buscan una superación tanto personal como 
algunos profesionales les atrae ~s que nada la 
económica, de ah! que busquen triunfar a toda -

11. Aparentemente los objetivos del deportista van
de acuerdo con los de la organización deportiva a la que per 
tenece, pero lo cierto es que muchas veces los dirigentes s6 
lo buscan una imagen a trav6s 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.1s de que no se les dan oportunidades; otras veces es mala= 
preparación del atleta. 

13. Es mala la organización del deporte en México -
porque 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 organización provoca
interferencias dentro de los organismos m~s importantes, la
falta de coordinación entre ellos es notoria. 

14. si hay el suficiente ndmero de instalaciones pa 
ra deportes muy populares, no as! en deportes poco fomenta-= 
dos o divulgados. El n~l uso de esas instalaciones y el po
co inter6s por mantenerlas en buen estado provocan una esca
ces ficticia de las mismas. 

15. La mala situación de deporte actual en México -
es producto de muchos factores, como son: la mala educaci6n
f!sica a los niños, la incapacidad de los dirigentes, el cam 
bio constante de programas, la aparición y desaparición cons 
tante de instituciones deportivas, la mayor promoción del de 
porte profesional por los medios de comunicación, 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 están concientes del mal manejo que hay de las -
instituciones y dependencias deportivas. Es necesario seña
lar también muchas personas nos proporcionaron la informa- -
ci6n necesaria para llevar a buen efecto la investigaci6n¡ -
su buena disposici6n redundará en beneficio de las organiza
ciones que manejan. 
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En el siguiente cap!tulo presentaremos las alternati 
vas y sugerencias que a nuestro juicio pueden tomarse en - = 
cuenta para mejorar la administración del deporte mexicano y 
Jrincipalmente lo que es la selección del deportista. 

Debemos hacer una diferenciaci6n entre lo que es re
creaci6n, educación f!sica y deporte, puesto que sus fines -
son diferentes. 

Recreaci6n. Es la ocupación del tiempo libre -
sin el objeto de retribuci6n econ6 
mica directa y que comprende el eñ 
trenamiento, distracción, diver- = 
si6n, fiesta-juego, pasatiempo, -
placer, regocijo, vacaci6n. Es un 
cambio en que se rompe la monoto-
n!a o el interés de una actividad, 
para enfocarlas en otra área que -
proporcione los elementos antes -
mencionados. 

Educacidn F!sica. Conjunto de acciones, ejercicios y 
juegos, científicamente 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 recreación con fines de salud 
mental y f!sica. 

Deporte. Conjunto de ejercicios siste~ti-
cos, organizados y perfeccionados
que permiten el máximo de eficien
cia de la expresión corporal del -
ser humano cuyo objetivo es expre
sarlo en competencia. 



SUGERENCIAS Y ALTERNATIVAS 

Deben fijarse perfectamente los obje~ivos que se per 
siguen al seleccionar al deportista o entrenador, este es eI 
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 selecci6n debe ser imparcial, aceptando
solamente a los más capaces. La atención que se ponga en la 
selección de los entrenadores es muy importante, ya que es-
tos deben cubrir entre otras condiciones, la experiencia, la 
capacidad avalada por cursos de actualizaci6n que haya toma
do, conocimiento de diversas técnicas de entrenamiento (de-
mostrarlas) , capacidad intelectual para transmitir conoci- -
mientes, etc. En la selecci6n de los deportistas, los más -
indicados para hacerla son los entrenadores y/o directores -
técnicos, ya que son los que pueden determinar más precisa-
mente quienes tienen mayores probabilidades de sobresalir, -
Lo adecuado del método de selección se reflejará en los mejo 
res resultados que se van logrando. El entrenador al verifI 
car el buen estado de salud del atleta, su capacidad técni-= 
ca, táctica, su desarrollo en una estrategia de acuerdo a la 
competencia, habilidad mental, el control psicológico para -
desenvolverse adecuadamente no permitiendo influencias que -
le hagan sentirse incapaz de lograr los resultados pretendi
dos en cada competencia, su regularidad y dedicación en su -
actividad, etc., lo ubicará en la actividad o especialidad -
donde rinda más. 

La exigencia, acompañada del otorgamiento de todo ti 
po de facilidades a los entrenadores para asistir a cursos = 
de actualizaci6n, redundará en mejores re.sultados, de los -
atletas principalmente y contribuirá 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 comisi6n representada por las instituciones depor
tivas más importantes, encargada de elaborar y programar CUE 
sos de capacitación; esta comisión determinará la regulari-
dad de cada curso en base a estudios que haga para detectar
e! avance que se tiene en cada deporte y programar dichos -
cursos. 
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Es bien imporoante que tanto las autoridades como -
los entrenadores y en general las personas encargadas de ela 
borarlo, sepan que es un programa; así tenemos que programa= 
es el conjunto de actividades o proyectos coordinados, capa
ces de producir resultados homogeneos y cuantificables, con
gruentes a la obtenci6n de las metas del plan de operaci6n.
Es el centro y objeto de asignaci6n de recursos, es la uní-
dad ejecutora de las metas asignadas, la unidad de la 'ges- -
ti6n 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 departí= 
vo contenga sus objetivos generales, particulares, mediatos
e inmediatos de acuerdo al plan especifico que determina su
aplicación. Deberá establecer específicamente a los elemen
tos humanos a quien va dirigido (previa clasificación), per
mitiendo que en su amplitud considere el acceso a la prácti
ca deportiva desde la más temprana edad hasta la vejez. 
Considerará sus antecedentes y establecerá su continuidad a
fin de lograr una secuencia lógica que .•ermita alcanzar al-
tos niveles en la competición deportiva, asi corno contribuir 
a la utilización positiva del tiempo libre utilizando como -
disciplinas coadyuvantes e interdependientes a la práctica -
deportiva, la recreaci6n y la educación física. Deberá esta 
blecer concretamente la promoción, introducci6n y perfeccio= 
namiento deportivo permanente que permitirá elevar el nivel
deportivo general. Debe contener la duración y etapas en -
que se dividiese. Debe contener el mecanismo de seguimiento 
de los deportistas principiantes, que contemple el aspecto -
médico y pedagógico deportivo. Determinará la perspectiva -
que se espera lograr al término de su aplicación. El progra 
ma debe ser el resultado del concenso de experiencias, carac 
tertsticas y situaciones entre todos los participantes en -
esa actividad. 

El gobierno a trav~s de los organismos deportivos de 
be apoyar intensümente a aquellos atletas que tengan posibi= 
lidades de destacar, proporcion~ndoles todo lo necesario pa
ra su desarrollo; es lógico 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 evitará la deserci6n de éstos; as! se con-
tribuirá a que exista un namero suficien~e de atletas con -
buena calidad. 

La organización de eventos debe llevarse a cabo pro
porcionándoseles todas las facilidades y apoyo a los encarg~ 
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. · 

·····- !'T" ·~ • 



151 

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 fomentándo su buen uso, 
a través de indicaciones claras a los deportistas, hará que
no exista una escacez ficticia de las mismas. 

La elaboraci6n de un adecuado programa general de -
educaci6n f1sica es necesaria; éste programa debe estar bien 
estructurado de manera que se les pueda inculcar la afici6n
y práctica del deporte a las personas desde temprana edad, -
s6lo as1 se tendrán verdaderos atletas, que se guíen por un
real sentido deportivo, y no lleguen a dejarse llevar por -
las recompensas econ6micas solamente. Se les creará as! un
esp!ritu verdaderamente deportivo, un espíritu de compañeris 
mo, que le permita destacar en deportes de conjunto y no so~ 
lamente en los individuales. Al entrenador le será rncts fá-
cil acoplar a un conjunto de atletas, cuando éstos tienen -
una buena educaci6n física; as1 aprenderán a compartir los -
triunfos y a aceptar las derrotas, y no se llegará a conver
tir en un atleta egoista. 

En todos los sectores se debe buscar siempre la supe 
raci6n y una formaci6n integral tanto de directivo corno del= 
entrenador y principalmente del atleta. 

Un objetivo coman entre todos los organismos depor-
tivos mcts importantes, es fundamental, puesto que a partir -
de ésto se fijarán de manera más adecuada los objetivos de -
cada organización en particular, el apuntar hacia un objeti
vo perfectamente definido evitará que se trabaje aisladamen
te. 

Deben buscarse intercambios deportivos con paises -
que tienen un nivel más avanzado, as! se logrará superar más 
al deporte mexicano. Además 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 formaci6n de entrenadores, -
de modo que en el futuro no exista escacez de los mismos; a
los que hay deben dárseles cursos de actualización, que per
feccionen sus conocimientos en cada especialidad y que no -
tengan, éstos, como anica base, su experiencia. 

El apoyo a deportistas que lo necesitan y merecen -
por medio de becas e incentivos es fundamental, en virtud de 
que as! se logrará que continuen por su superación y no se -
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pierdan por falta de recursos. El gozar de todas las facili 
dades le permitirá al atleta dedicarle el tiempo suficiente= 
al deporte, que a la larga redituará beneficios personales,
beneficios para la organización 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, as! como institu 
ciones de educación superior -Universidades e institutos y = 
algunas secretarias de estado. Además los medios de comun! 
caci6n deben promover más el deporte amateur, sobre todo los 
estatales, y procurar que disminuya el tiempo dedicado al de 
porte-espectáculo, que muchas veces creará situaciones fict1 
cias y en donde se pierde el verdadero sentido deportivo y -
provocan una enajenación en los deportistas, que buscarán -
ser iguales a los "ídolos" que crean esos medios de comunic~ 
ción. Debe creársele una mentalidad al atleta de practicar
e! deporte por el deporte, y no convertirlo en una mercancia. 

La motivación y el interes por el deporte se manten
drá por más tiempo si el deportista goza del tiempo suficien 
te para su práctica, y esto se logrará a través del apoyo de 
las instituciones deportivas, otorgándoles becas y en caso -
necesario dándoles una preparaci6n que asegure su futuro. 

Es necesario que cada dirigente conozca la forma más 
adecuada de manejar el organismo deportivo o dependencia del 
mismo al que pertenece, la forma de optimizar los recursos -
con los que dispone, as!, cada actividad que se realice será 
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 estará en función de la prepara 
ci6n que tenga y su actualización constante en la administr¡ 
ci6n de organizaciones deportivas. 

Debe destinarse el presupuesto a las actividades más 
necesarias y urgentes de cada organismo. Se requiere elabo
rar un programa adecuado para destinársele a cada institu- -
ci6n los recursos que verdaderamente necesita, promoviendo -
el deporte en general y no sólo 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 el~mento tiene que cumplir. El = 
establecimiento de una serie de pasos para hacerse allegar -
de personal adecuado es fundamental, además, deben estar - -
bien definidos y fundamentad2s, as! se evitarán elecciones -
subjetivas. 
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El adecuado uso de los recursos, distribuyéndolos -
bien a las actividades rn<ts necesarias no afectar~ la crisis
por la que atraviesa el pa!s y que alcanza también al depor
te. Se deben eliminar actividade~ innecesarias. 

Debe existir una coordinación adecuada entre los di
versos organismos deportivos presididos por un organismo ge
neral rector, que los organice efectivamente, procurando evi 
tar interferencias y repetición o duplicidad de funciones, = 
y que sea capaz de llevar el deporte a todos los sectores, -
fomentando, mediante programas bien elaborados, su pr~ctica, 
buscando asi, que se interesen en el deporte; todo lo ante-
rior fijando un plan deportivo nacional (lnico. 

Se debe considerar que un programa deportivo de cual 
quier nivel o !ndole solamente lograr~ buenos resultados si= 
responde a los lineamientos de un plan deportivo nacional -
anico que impida la dualidad de funciones y por ende el de-
rroche de recursos. 

Los programas deportivos oficiales han sido destina
dos principalmente a las zonas urbanas y suburbanas y gene-
ralmente se margina a las ~reas rurales, esto nos hace ver -
la falta de equidad con que se han distribuido los recursos
hurnanos y materiales en la realización de los citados progra 
mas pues se les debe dar a todos los mexicanos la misma opor 
tunidad de participación, considerando adern<ts que gran parte 
de la poblaci6n en México se encuentra en el ~rea rural. 

Los programas específicos para el deporte deben to-
mar en cuenta las instalaciones existentes y control de los
deportistas. 

Los programa de educación física deber~n, por su par 
te, tornar la salud f!sica y mental de la poblacidn en gene-= 
ral, con objeto de crear en los niños, principalmente, una -
base f!sica 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 preparación de en·
trenadores surgidos del personal involucrado en el deporte,
sin que para ello se establezcan atractivos econ6micos ex- -
tras, sino que la preparación en ésta ~rea se realice exclu
sivamente en aquellas personas interesadas en desarrollar de 
porte de alto nivel, y que estén 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 organizaci6n, selección y preparación de
entrenadores, as! como los medios necesarios para la invest! 
gaci6n y experimentaci6n deportiva. 

Objetivos a mediano plazo 

Formaci6n de selecciones estatales, enfocadas a la -
práctica de deporte de alto nivel. 

Objetivos a largo plazo 

Exportaci6n de técnicas deportivas y mayor rendimierr 
to en competencias internacionales. 

Objetivos 

1) Incrementar 
la salud f!si
ca y mental. 
2) Formaci6n -
de entrenado-
res 
3) Formaci6n -
de deportistas 
4) Crear tecno 
logra deporti= 
va. 
5) Organiza- -
ci6n presupues 
tal -

Subsistemas 

Personal 

docente 

rnvestigaci6 
Deportiva 

Programas 
educaci6n 
sica y re- -
creaci6n 

Organismos 
deportivos 

Insumo Sis tema Exumo 

1) Rendimiento
deportivo de al 

..------. to nivel. -
Programa 

Deportivo 

Nacional 

2) Mayor namero 
de primeros lu
gares en compe
tencias interna 

7'1L------1 cionales. -
3) Exportación
de técnicas de
portivas 
4) Mayor aprove 
cha.miento de -= 
presupuestos 
5) Evitar redun 
dancia de acti= 
vidades. 

Se debe brindar al mayor namero de personas posibles 
al goce del deporte. Si lo que se pretende es dar un nivel
mayor de preparación a nuestros deportistas, es absolutamen
te necesario comenzar a cultivarlos en su ejercitaci6n, 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 
recreaci6n 
tegor!as. 
lescentes. 

práctica del deporte empieza en los niveles de -
o de promoción y luego recorre el resto de las ca 
Significa una mayor atenci6n a los niños y ado- = 
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• 
La edad más apropiada para comenzar cualquier activi 

dad educativa es la infancia y la dnica forma de alcanzar uñ 
nivel superio~ es como una paciente labor sistemática de lar 
go alcance. Esto lograr!a mejores planteles en el nivel re= 
presentativo. 

Individuos con 
capacidad psi
cobiol6gica. 

Actividades 
selectivas 

Prograr.ia 
Deportivo 

Programa de educaci6n física y recreac1~ 

Poblaci6n general 

Tradicionalmente la selecci6n de personal se define
como un procedimiento para encontrar al hombre que cubre el
puesto adecuado, a un costo tar.1bi~n adecuado, entendiéndose
ésto como tener en cuenta las necesidades de la organización 
y su potencial humano asi como la satisfacci6n 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 más satisfactorio para él, y además contri- -
buir de esta manera a los propósitos de la organizaci6n, de
portiva en este caso. Para hacer esta selección se debe co
nocer la filosof!a y los prop6sitos u objetivos de la organi 
zaci6n, valorando los recursos con que cuenta y la planea- = 
ci6n de los que van a ser necesarios para lograr esos objeti 
vos. 

Sabemos que no se toman en cuenta, en la mayor!a de
las organizaciones deportivas, los aspectos anteriores en la 
selección de los deportistas y entrenadores y que esa selec
ción se hace atendiendo solamente las relaciones que tengan
con los dirigentes deportivos. 
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La seleccidn del deportista y el entrenador ser~ me
jor en cuanto se atiendan todos los factores que intervienen 
en ello, entre los cuales están: 

- Habilidad. 

- Experiencia. 

- Características físicas. 

- Aptitudes. 

coordinacidn entre la -
mente y el cuerpo para
ciertas actividades com 
plicadas. -

En caso de ser un atle
ta con tiempo de practi 
car algrtn deporte, de = 
cierta competencia. 

Determinar el estado f! 
sico en el que se en- = 
cuentra, corno: peso, al 
tura, complexidn, etc.~ 
para ver si el atleta -
esta de acuerdo con la
acti vidad que desempeña 

Tener inteligencia e -
iniciativa para apren-
der y desarrollarse. 

- Actitudes hacia el deporte. sus objetivos, metas, -
ambiciones y sus anhe--
1os. 



CONCLUSIONES FINALES VII 

El desarrollo permanente del pa!s, consecuencia del
avance cient!fico, cultural y tecnológico, interno y externo 
ge.nera requerimientos cada vez mayores desde el punto de vis 
ta técnico y profesional en todos los renglones que influyeñ 
en la administración del deporte; la complejidad existente
en todo tipo de actividades deportivas y de los servicios -
que recibe, hace urg~ntemente necesaria la participación de
profesionales que dominen cient!f ica y técnicamente cada una 
de las especialidades del deporte. 

A lo anterior se deben agregar las demandas de pr~c
tica deportiva en diversos niveles cuyo incremento anual tie 
ne magnitudes incalculables, producto del crecimiento demo-= 
gráfico, de promociones por conducto de los medios masivos -
de comunicación y de la participación escolar que el propio
desarrol lo genera como un complemento natural de la educa- -
ci6n. 

La importancia que en los en timos años se le ha reccno 
cido a la educación fisica, por propio derecho, obliga a - = 
quienes tienen en sus manos la conducción de la politica de
portiva a responsabilizarse y ofrecer programas acom~añados
de medios que faciliten su aplicación adaptados al ambiente
social. 

Frente a estos fenómenos se presentan factores de or 
den económico, de requerimientos f!sicos y personales para = 
cumplir las actividades de las instituciones correspondien-
tes. La adquisición y distribución de recursos económicos -
para enfrentarse a las demandas de la práctica deportiva en
los niveles óptimos, en un tema que obligadamente requiere -
un permanente estudio y una planeaci6n 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 seria incon 
veniente tratar de frenar. 

Los problemas de orden social, económicos y politi-
cos: la participación honesta en la capacidad de financia- -
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miento por parte del sector pablico y de aquellos organismos 
que en una u otra forma participan en las actividades depor
tivas; la formulación de esquemas que tiendan a permitir po
sibilidades de captación de recursos para la acción del de-
porte, son sin duda prioridades que del;>en tomarse en conside 
ración. -

Hemoa visto que a pesar de lá proliferación de depen 
dencias que en una u otra forma atienden las necesidades que 
el fenómeno deportivo provoca encontramos bajos niveles de -
eficiencia y calidad en la realización de los mismos. 

El nivel actual que tiene el deporte mexicano como -
medio educativo y en el plano internacional no corresponde -
en lo m~s m1nimo a los presupuestos y gastos que se hacen en 
~ste renglón debido a la mala administraci6n. 

Durante el tiempo que nos ha tomado ésta investiga-
ción hemos encontrado que existen muchos planes deportivos,
lo que nos ha permitido cor•fir;nar que el mexicano es posee-
dor de una gran capacidad en cuanto a concepción de ideas y
formulación de planes, pero en el momento de concretar, sur
gen graves problemas que detienen y retardan la acción, lo -
que provoca que el tiempo disponible para llevar a cabo un -
plan determinado, se consuca y deba actuarse finalmente en -
forma improvisada. 
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