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



I•TRODUCCIO• 

Este. trabajo tiene como propósito investigar las dificultades para 
aplicar en la pr4ctica profesional loa conocimientos teqricos ad~ 
quiridos durante la formaci~n universitaria de los pasantes de Li
cenciado en Administraci6n de la Universidad Nacional Aut6noma de 
México. 

Una vez concluidos los estudios de esta carr.era me encontré con a! 
gunas interrogantes, me sent~ incapaz de aplicar los conocimientos 
adquiridos durante 1 os nueve semestres. Como pude comprobar, otros 
compafteros se:·encontraban en una situacJl?n similar: No sabian c6-
mo desempeftar su funci~n como Administradores dentro de una organ! 
ci~n. 

Partiendo de un estudio realizado por R$os Szalay que muestra dif~ 
rentes puntos de vista por los que se elige la carrera de Licencia 
do en Adminiatraci~n. Tenemos dos ideas generales: 

I Porque se trata de una profesi~n que requiere estudios sumame~ 
te Uciles, o 

II Porque redi t~a muy buenos ingresos. 

Estos puntos de vista muestran una imagen distorsionada que se tie 
ne de la profesi~n de Licenciado en Administraci~n, que se da por 
la desorientaci~n vocacional y por presiones econ~micas de los as
pirantes a dicha carrera, que distan de tener un concepto real de 
la Administraci~n y de la funci~n del profesional que la ejerce. 

La Administraci~n ha surgido desde los inicios de la historia de 
la humanidad, en que la necesidad de los hombres les llev6 a la ~ 
formación de grupos en que cada elemento desempeftaba una actividad 
para el logro de un objetivo com~n. 
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La coordinaciqn de esfuerzos de los hombres para realizar tareas -
que no pod~an llevar a cabo por s~ solos fue el inicio del desarr~ 
llo de un acto admini~trat'Ivo en que b4sicamente se hizo necesaria 
la planeaci4n previa y cuidadosa para poder alcanzar los objetivos 
con los menores esfuerzos posibles, es decir, con el mejor aprove
chamiento de los recursos y con el mayor de los beneficios para los 
individuos involucrados. 

La Administraci6n según varios autores se conceptualiza de la si-
guiente manera: 

AMERICAN MANAGEMENT ASSOCIATION 
"La Administraciqn es la actividad por la cual se obtienen determi 
nados resultados a trav~s del esfuerzo y cooperaci~n'de todos•. 1 -

GEROGE R. TERRY 
"Administrar, es lograr un objetivo predeterminado mediante el es
fuerzo ajeno•. 2 

LIC. ANGEL CASO 
"La Administraciqn es la ciencia que tiene por objeto el estudio -
de agrupaciones funcionales desde el punto de vista de las causas 
que determinan su eficiencia•. 3 

J. A. FERNADEZ ARENA 
"Es la Ciencia Social que persigue la satisfacci~n de objetivos 1ll!. 
titucionales por medio de una estructura y a trav6,s del esfuerzo -
humano coordinado•. 4 

1 Agramonte Mier y Ter,n, Norberto, CURSO DE TEORIA DE LA ADMINISTRACION 
ECASA, México 1984, P, 3 

2 Ib., p. 3 

3 Ib., p. 3 

4 Barajas Medina, Jorge, APUNTES DE ADMINISTRACION II, México, 1980, P. 6 
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E. F. L. BRECH 
"La Administración es el proceso socjal que implica la responsabi
lidad de planear y regular eficazmente las operaciones de una enpr~ 
sa". 5 

AGUSTIN REYES PONCE 
"La Administración es una técnica considerada como el conjunto sis 
tem~tico de reglas para lograr la máxima eficiencia de las formas 
de estructurar y operar un organismo social". 6 

La Administraci6n en base a las definiciones enunciadas, encierra 
en si la consecusi6n de los objetivos institucionales a través del 
esfuerzo coordinado del hombre con la adecuada planeaci6n de las 
operaciones que realicen en los organismos sociales de acuerdo a -
su estructura. 

Esta tesis pretende ser dtil para los estudiantes y pasantes de L! 
cenciado en Administracidn, al Consejo Técnico de la F.C.A., as! -
como a las personas interesadas en la materia, ya que servirá para 
visualizar el campo de acci6n del administrador, la importancia de 
sus servicios para la sociedad y sus principales funciones. 

La presente investigacidn se limita a establecer los requerimien~ 
tos que la práctica profesional impone al ~.A. y a evaluar el gra
do de separación entre la preparación teórica y las exigencias pr~ 
ticas con las que se ha enfrentado el pasante de Licenciado en Ad
ministraci6n de la F.C.A. de la U.N.A.M. de las generaciones 1979-
83, 1980-84 y 1981-85. 

El primer paso a seguir fue buscar bibliografía. Algunas tesJs QlJl> 

fueron de utlidad son: "La preparacibn académica de los L. A. y 

su congruencia con las necesidades de:l m@'rcadr.> de trabajo• y ta -
"Invest.iqación sobre necesidades reales de conocimientos del L.A. 

5 A9r4lllOnte Mier y Tf.lrh, Norberto. CURSO DE TEORIA DE LA ADMINISTRACION. 
ECASA, México 1984, P.l 

6 Baraja1 Medina, Jorge. APUNTES DE M>MINISTRACION II. ~xico, 1980. p,6 
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en opinid,n de los miembros del Colegio de Licenciados en Administ.r! 
cid,n de Empresas en Mé,J<ico•. En cuanto a otro• aspectos de la ca
rrera del L.A., hay abun~ante biblioqraf(a que se seleccion4 cuid! 
dosamente. 

Se parti4 de c6,mo se origin~ la Administracid,n, su evoluciqn desde 
la Edad Antigua hasta las corrientes administrativas actuales y sus 
perspectivass y el· perfil del administrador a través de la hi.stor\a 
para conocer cu~les han sido sus funciones durante diferentes eta
pas y cu~les son sus expectativas. 

El cap~tulo dos se enfoca a la Administraci~n en M~ico: C~mo SU! 

9ieron los estudios de Administracid,n en el pa~s, las necesi.dades 
administrativas y por ~ltimo una clasificaci~n de las empresas que 
nos muestra el campo de acci~n del administrador. 

En el siguiente cap~tulo se estudiar~n las necesidades y los requ! 
rimientos del mercado de trabajo en.relaci~n al perfil del L.A. 

Por qltimo, en el cap~tulo cuatro se analiza la informaci~n que se 
obtuvo por medio de la aplicaci~n de entrevistas a los pasantes de 
L.A. acerca de las dificultades concretas y m~s frecuentes para 
aplicar los conocimientos adquiridos durante la carrera, mismos que 
nos podr~n indicar las conclusiones de la investigaci~n en la b~s
queda de posibles soluciones al problema, puesto que M~xico neces! 
ta con urgencia administradores preparados profesionalmente para -
todos los campos de la actividad, que no se est4n formando adecua
mente·, dadas las necesidades del pa{s. 
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CAPITULO P R 1 11 B R O 

ORIGEN DE LA ADMINISTRACION 

Desde la Edad Antigua existi6 la necesidad de que el hombre pudiera 
coordinar sus prop6sitos y esfuerzos desde el momento en que entr6 
en sociedad con otro ser humano para realizar alguna tarea rudimen
taria, pero vital, que ninguno de los dos pudo hacer por et sol o. 
Por ejemplo, cuando dos hombres quisieron mover una piedra. 

Este hecho en que se dieron las primeras manifestaciones administr~ 
tivas nos lleva a definir a la Administraci6n segfin su prop6sito. 

El logro de la uni6n de los esfuerzos para un objetivo comGn inici6 
las bases del esfuerzo cooperativo conforme evoluciona~on racional
mente la misma· inteligencia y las consecuentes necesidades del hom
bre. 

La uni6n de prop6sitoa y de acciones es la base de la organizaci6n 
humana, su influencia en la aistematizaci6n de unos y otros ha te
nido mucha importancia en la constituci6n de instituciones econ6m! 
cae y familiares, que son el producto de la inteligencia hU11ana,de 
la invenci6n, del sentimiento y de los deseos de la colectividad. 

Se formaron primero loa grupoa de hombrea inspirado• por prop6s·i
tos y esfuerzo• conjuntoa para sobrevivir, luego los clanes, las 
tribus y como consecuencia de sus luchas surge el Estado incipie~ 
te, que luego a travAs de otros cambios sociales se convierte en 
un ente civilizado. 

Ast tenemos que como parte del mismo proceso hist~rico, evolucion6 
la concepci6n del acto administrativo hasta convertirse en cons
ciente y sistem,tico. 
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El estudio hist6rico de esa evoluci6n administrativa nos muestra 
los enfoques que tuvo esta ciencia en Egipto, China, Grecia y R2 
ma, y la influencia que tuvieron ciertos procedimiento• utiliza
dos en esos lugares sobre alguna• prlcticas actualea en el campo, 
entre ellas la de la organizaci6n funcional de lo• poderes del -
Estado. 

Egipto tenta una economta planeada y como complemento muy impor
tante de ella, un sistema administrativo bastante amplio, que ha 
sido calificado por Weber como •burocrStico•. Debido a los medios 
de comunicaci6n mar{timos fluviales, as{ com~ al u~o comunal de 
la tierra, fue necesario que tales servicios y bienes fueran ad
ministrado• de manera p~blica y colectiva, a travAs de un gobie! 
no central que tenla 9ran poder. La idea que prevalecta era que 
debla existir una severa coordinaci6n de los esfuerzos econ6nicns 
de toda la poblaci6n a fin de garantizar a cada uno de los miem
bros de la comunidad y para ella misma como un todo, el m's alto 
grado de prosperidad. Los ptolomeos heredaron de los faraones -
una organizaci6n econ6mica y administrativa bien establecida y se 
encargaron de mantener tales condiciones de gobierno, administra.!! 
do el pal~ como cosa propia, valiAndose para ello de una burocr! 
cia sistematizada y concentrada, en la cual el personal era casi 
esclavo. 

A travAa de varios siglos, los chinos tuvieron un sistema admi~ 
nistrativo de orden, con un servicio civil bien desarrollado y -
una apreciaci6n bastante satisfactoria sobre muchos de los pr~ 
ble•as modernos de administraci6n pQblica. 

t 

Loa griegos en su organizaci6n social favorecieron el desarrollo 
industrial y comercial, adem'• de discutir y analizar loa concee 
tos del origen y or9anizaci6n del Estado, la libertad y la pr~ 
piedad privada y la Atica mercantil. 
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El esptritu de orden administrativo que tuvo el Imperio Romano h! 
zo que se lograra, a la par de guerras y conquistas, la organiza~ 
ci6n de las instituciones de manera satisfactoria. Formalizaron 
las relaciones sociales gracias al DerechQ: Reglamentaron las del 
Estado con las del pueblo a trav6s del Derecho PGblico y los de -
los individuos con el Derecho Privado. Los romanos declan quedo,!! 
de hay una verdadera sociedad, ahI hay una norma que la regula.La 
teorla moderna de la Administraci6n seftala que a medida que aume~ 
ta el nGmero de personas, crece la estructura de la organizaci6n 
y 6sta se hace m!s formal y compleja, por tanto exige normas y P2 
ltticas para la Administraci6n y consecuci6n de objetivos. 

Durante la 6poca medieval hubo una notable evoluci6n de los sist~ 
mas organizativos como resultado del debilitamient~ del poder ce~ 
tral durante los 6ltimos dtas del Imperio Romano. Fue asl como -
apareci6 el feudalismo caracterizado fundamentalmente por su es~ 
tructura cerrada de seftores.y siervos y que se refleja en las co~ 
cepciones sobre el comercio que es muy incipiente porque solo po
dta atender los mercados locales. La principal evoluci6n del fe~ 

dalismo a las formas modernas de gobierno fue mis bien de car&cter 
econ6mico y social, pues su estructura declin6 con el crecimiento 
de la industria, del comercio y de la vida en comunidad, por ser 
todas ellas actividades que no pudieron ser asimiladas por la ~P2 
ca y sus costumbres. 

La otra instituci6n por la que 6sta 6poca fue dominada, aparte del 
sistema feudal, es la Iglesia. Tenemos que la Curia Romana esrruy 
importante desde el punto de vista administrativo principalmente 
porque la Iglesia Cat6lica Apost6lica Romana ea la mayor organiz! 
ci6n mundial existente y a la vez la m&s centralizada en su forma 
de gobierno. La raz6n por la cual ha podido ser efectiva con tal 
sistema administrativo, que se separa fundamentalmente de los si! 
temas cl&sicos, es por su inmutable e indiscutible doctrina, para 
quienes laboran dentro de su or9anizaci6n. De la organizaci6n de 
la Igles1a-Cat6lica Apost6lica Romana·se obtiene un principio ad-
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ministrativo muy importante y que ha demostrado en los muchos si
glos de operaci6n lo que vale el adoctrinamiento de quienes ante 
un objetivo común est!n dispuesto• a aunar sus esfuerzos indivi
duales en uno colectivo. Aunque el •dominio de idea", sea e·sta 
dogm,tica, de servicio social o de coordinaci6n de acciones, no 
puede ser sustituida por la estructura administrativa o por ni~ 
gún principio cientlfico. 

La Edad Moderna se caracteriz6 entre otras cosas por la consoli
daci6n y expanai6n de los regtmenes mon!rquicos y tambi~n por la
evoluci6n administrativa que se oper6 en algunos estados, comoCO!! 
secuencia de los estudios que se llevaron a cabo para definir e 
integrar mejor sus labores. Dentro del estudio de la evoluci6n 
del pensamiento admintatrativo, las teortaa·de Montesquieu (1689 
-1755), han tenido una gran influencia en la Administraci6n Pú
blica moderna para la divisi6n de loa 6rqanos del Estado y tam
bi~n, en cierto grado para la separaci6n funcional de activida
des en las empresas privadas. 

A trav~s de la his~otia encontramos numerosos ejemplos de hechos 
y aún de procesos administrativos completos, sin embargo, el or! 
gen de la Adminiatraci6n como la conocemos actualmente, parte de 
la realidad hist6rica derivada del nacimiento de la sociedad in
dustrial, como una consecuencia y necesidad de ~sta. 

Los grandes inventos que dieron origen a la Revoluci6n Industrial 
y las condiciones sociales que se generaron hicieron que el pequ~ 
no grupo que habla acumulado el capital, requiriera forzosamente 
optimizar sus recursos a fin de mantenerse en la carrera d.e lucro 
que se habta iniciado, 

La ingeniería segula avanzando a pasos acelerados, por lo que Jos 
procesos de producci6n y la maquinaria experimentaban notables i~ 
novaciones. El perfeccionamiento tecnol6gico que se estaba dando 
permiti6 a loa ingenieros dar una respuesta a la utilizaci6n m3s 
racional de la •ano de obra para poder incre•entar las utilidadee. 
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Ast surqi6 el interés por investigar cienttficamente la problem! 
tica que representaban las organizaciones industriales principal 
mente por el fen6meno de la producci6n masiva. 

A finales del siqlo pasado y principio de éste, la tecnificaci6n 
y el carlcter cienttfico de laAdministraci6n se inici6: En 1832 
Charles Baddage escribi6 un tratado sobre la Economta de los ma
nufactureros en el cual esboz6 alqunoa principios que en su con
cepto debertan aplicarse a laa industrias para lograr una mayor 
productividad. Hizo 6nfaais en el enfoque científico de la Ad
ministraci6n, particularmente sobre la divisi6n del trabajo, e! 
pecializaci6n, tiempos, movimientos y contabilidad de costos. 

Tenemos también que alrededor de 1882 Henry R. Towne, formul6sus 
principios y los aplic6 a su empresa, pero no tuvo éxito en su -
esfuerzo para adoctrinar a otros ingenieros y administradores s~ 
bre las ventajas que tentan dicho• principios para el proceso f! 
bril. Seftal6 que la Admini1traci6n debería ser considerada como 
una ciencia, con su propia literatura, revistas y asociaciones. 
Public6 diversas obras como1 El Ingeniero como Economista en -
1886, El Reparto de las Ga~ancias en 1896 y la Evoluci6n de la 
Administraci6n en 1921. Se puede considerar a Towne dentro de 
la etapa cient{fica, ya que 61 cre6 el clima propicio para la -
aplicaci6n posterior de métodos cienttficos de la Administraci~n 

La verdadera sistematizaci6n de la Administraci6n tuvo lugar ha! 
ta la primera d8cada del presente siglo con los estudiot .. realiz! 
dos por Henry Fayol y Frederick Taylor que aportaron las bases -
fundamentales de la Administraci6n Cient{fica. 
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ADMINISTRACION CIENTIFICA 

PRBDBllICK TA'ILOll 

Toma corno punto de partida Ja afirmaci6n de que Ja Administraci6n, 
como funci6n especial, consta de varios principios que se hacen 
realidad en todas las organizaciones. Nos dice que los mismos 
principios pueden aplicarse con igual Axito a todas las activid! 
des sociales: Al gobierno de nuestra casa, a la direcci6n de -
granjas, a las operaciones comerciales de grandes negocios, a la 
orqanizaci6n de iglesias, instituciones filantr6picas, universi
dadea y organismos gubernamentales. con esto Taylor nos indica 
Ja universalidad de la Administraci6n. 

Mediante observaci6n, estudio y experimentaci6n Taylor pudo cont
probar que vario• factores afectaban el rendimiento de los trab! 
jadores y daban, como consecuencia, una productividad menor dela 
que podrta lograrse si se mejoraban las condiciones de trabajo -
imperantes. 

A Taylor corresponde el rnArito de haber sistematizado el anllisis 
de la• labores a travAs de estudios de tiempo y movimiento y su 
sisternatizaci6n para obtener un mejor uso de la mano de obra y -
de loa materiales1 la coordinaci6n de esfuerzos1 los m~todos de 
producci6n mis adecuados a las tareas a base de planificaci6n de 
ella1 divisi6n del trabajo y especializaci6n y como consecuencia 
de ambas, aumento en la productividadJ el establecimiento de sa
larios graduales, llamados por Al •diferenciales", para retribuir 
de manera especial a quienes trabajaran sobre Jos estSndares de 
producci6n establecidos de antemano, Ja distribuci6n de la jorn! 
da de trabajo para ofrecer descanso a los obreros y otros aspec
tos que se pueden resumir en cuatro principios y que se conocen 
con el nombre de "Administraci6n Cientlfica•. 
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l. Tiempos y movimientos del trabajo. 
Estos estudios consistieron en analizar escrupulosamente el tie~ 
po que toma o debería tomar una m!quina o un trabajador para ef~ 
tuar un proceso dado. Taylor dividi6 cada tarea, trabajo o pro
ceso en sus elementos m4s importantes, con Ja ayuda de un reloj, 
para cronometrar y obtener m~todos ideales de trabajo, basado en 
el perfeccionamiento de Jos mejores elementos del proceso ·de tr! 
bajo de Jos distintos obreros. Buscaba suprimir los tiempos equ! 
vacados, lentos e inútiles. 

2. Selecci6n de obreros. 
Taylor señaló la importancia de la selección y preparación de los 
obreros: A cada uno había que encargarle el trabajo que mejor p~ 
diera desempeñar de acuerdo con su habilidad inicial y su poten
cial de aprendizaje. 

3. La coJaboraci6n de la Administraci6n. 
Según TayJor, es preciso buscar la colaboración entre Administra
ción y los obreros en la aplicaci6n pr4ctica del sistema cient!f! 
co de Admintstración del trabajo. 

4. Responsabilidad compartida. 
Este principio nos indica que hay que procurar una distribución 
equilibrada entre la responsabilidad de los trabajadores y la d! 
recci6n, dejando el trabajo operativo a los obreros y la planea
ci6n del trabajo a la Direcci6n. Este concepto ha sido critica
do debido a que se dice que consideró al hombre como a un apénd! 
ce de la m!quina. 

Como otra aportación a la Admintstración, Taylor elaboró 11 meca 
nismos administrativos: 

·l) "Estudios de tiempos", con los instrumentos y métodos para 
efectuarlos apropiádamente. 

2) Supervisión funcional, que es la base del concepto moderno -
de autoridad l!neo-funcional. Propuso que las tareas sean s~ 
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pervisadas por siete especialistas: Inspector, Jefe de Cu! 
drilla, Jefe de Rapidez, Jefe de Reparaciones, Tomador de -
Tlempo, Escriblente de Circulacl6n y Encargado de D.isciplina. 

3) Estableclmiento de un Departamento de Planificaci6n. 
4) "El principio de Excepci6n", que implica atender los aaunto• 

tos cuando se desvlan de lo planeado. 
5) El uso de reglas de cllculo e instrumentos similares para~ 

rrar tiempo. 
6) Tarjetas de instrucci6n para los trabajadores. 
7) Bonificaci6n por tarea exitosa, es decir, pago de incentivos 

por tarifas d.iferenciadas. 
8) La estandarizaci6n de todas las herramientas e instrumentos 

utilizados en los oficios. 
9) Sistemas mnemott!cnicos para clasificar productos. 

10) Un sistema de rutas de productos. 
11) Sistema de Costos. 

Muchos de los mecanismos de Taylor son aportaciones ~aliosas, pero 
otros resultan simplistas. 

La influencia de Tay~or en el pensamiento adminlstrativo fue de -
gr~n trascendencia, fundamentalmente en Estados Unidos y se divul 
g6 con rapidez en Francia, Italia, Alemania, Jap6n y Rusia. 

Hist6ricamente el taylorismo como escuela da respuesta a las nece 
sidades de los productores que tienen problemas organizacionales 
que no logran controlar,· aunque se le ve como a un instrumento C!! 
paz de explotar al trabajador, ya que separa al obrero del traba
jo creativo y para t!l no es sino engrane de la maquina, pues toda 
la tarea, en su sistema, es planeada por la Direccl6n. 

Se considera que el sistema de Taylor no ea malo en st mismo, si 
bien enclerra algunas contradicciones, pues este es producto de 
los valores de su t!poca y de los problemas de su medio. 
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llEllRY FAYOL 

Fayol posiblemente es el autor m~s distinguido en el campo admi
nistrativo. Se percat6 que en el manejo de las organizaciones se 
podla llegar a una tecnificaci6n y al establecimiento de princi
pios que la tornaran más eficiente y menos emplrica e improvisa
da. Su preocupaci6n de integrar un cuerpo doctrinal lo lleva a 
proponer un m~todo cientlf ico para ir acumulando conocimientos -
válidos que irían integrando la deseada doctrina. Así tenemos 
que fue el verdadero iniciador de los esfuerzos tendientes a es
tructurar el estudio de la Administraci6n y sus trabajos fueron 
un aporte básico para la intagraci6n de la nueva disciplina. 

Una de las aportaciones de Fayol es que destac6 la universalidad 
de la Administraci6n. Seftala que la Administraci6n es una act! 
vidad común a todas las organizaciones humanas y aplicables a -
toda la actividad de grupos, ya sea la casa, los negocios o el 
gobierno. 

Fayol reconoce y describe seis diferentes funciones en las org! 
nizaciones industriales, que significa una verdadera aportaci6n 
organizacional: 

l. Operaciones T~cnicas. Incluyen producci6n,fabricaci6n y tran~ 
portaci6n. 

2. Operaciones Comerciales. Comprenden compras, ventas y cairbios. 
3. Operaciones Financieras. Obtenci6n y aplicaci6n de capitales. 
4. Operaciones de Seguridad. Protecci6n de los bienes y de las -

personas. 
S. Operaciones de Contabilidad. Inventarios, Balance de Operaci6n, 

Costos .y Estadísticas. 
6. Operaciones Administrativas. Proceso Administrativo. 

El Proceso Administrativo es una innovaci6n hecha por Fayol y con! 
tituye una de sus más grandes aportaciones. 
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PREVISION. Consiste en fijar objetivos, tomar decisiones y esta
blecer planes de acci6n. 

QRGANIZACION. Consiste en formular una estructura dual (material 

y humana) que conforme la Organizaci6n. 

DIRECCION. Esta etapa es la que hace fu~cionar los planes y l• -
organizaci6n. 

COORDINACION. Consiste en la armonizaci6n de toda la informaci6n, 
buscando cohesi6n y unificaci6n. 

CONTROL. En esta etapa se debe verificar el resultado con 91 plan 
original. 

Fayol estableci6 14 principios generales de Administraci6n: 
l. Divisi6n del trabajo 
2. Autoridad y responsabilidad 
3. Disciplina 
4. Unidad de mando 
5. Unidad d·e direcci6n 

6. Subordinaci6n del inter~s individual al general 
7. Justa remuneraci~n 
8. Centralizaci6n 

9. Jerarqula 
10. Orden 
ll. Equidad 
12. Estabilidad del personal 

13. Iniciativa 
14. Esplritu de grupo o uni6n del personal 

Fayol aclar6 que en los principios administrativos no existe rig! 
dez, ya que en general, en los asuntos administrativos no hay na

. da absoluto. Es preciso considerar las situaciones concretas y -

casulsticas para decidir d6nde y c6mo aplicar los principios gen! 
rales. 

En otro de sus trabajos, Fayol define las caracterlsticas que de 
berlan conformar el perfil de loa administradores y lo divide en 
seis factores1 
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1) Cualidades f!sicas (Salud, vigor, habilidad) 
2) Cualidades intelectuales (Aptitudes para comprender y apren

der, juicio, vigor y agilidad intelectuales) 
3) Cualidades morales (Energ!a, firmeza, valor para aceptar re! 

ponsabilidades, iniciativa, sacrificio, tacto, dignidad) 
4) Cultura general (Nociones diversas que no son exclusivamente 

del dominio de la funci6n ejercida) 
5) Conocimientos especiales (Concierne exclusivamente a la fun

ci6n, ya sea técnica, comercial, financiera; administr! 
ti va, etc.) 

6) Experiencia (Conocimiento que deriva la pr5ctica de los neg~ 
cios. Es el recuerdo de las lecciones extraidas por uno 
mismo de los hechos) 

Otra de las grandes aportaciones de Fayol fue la de demostrar que 
la Adminiátraci,6n debia ser ensei'lada en escuelas primarias y se-
cundarias, ast como en universidades. Fayol creta que un conoci
miento general de la Administraci6n beneficiar!a a todo el pueblo. 

PRAllK T LJLLJAll GJLBDftl 

Frank B. Gilbreth es otro destacado tratadista sobre Ja Adminis
tración Cienttfica que influy6 enormemente en el pensamiento in
dustrial y administrativo de su ~poca. AJ lado de su esposa re! 
Jiz6 diversas investigaciones industriales, fundamentalmente es
tudios de tiempos y movimientos. 

En su publicaci6n "La Ciencia de la Administración enfocada a la 
mejor forma de realizar el trabajo" se encuentran sus principales 
aportaciones a la Administraci6n y que se resumen en seguida: 
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l. Desarroll6 y aplic6 el cine para analizar y mejorar secuencias 
y movimientos de trabajo. 

2. DesarrolJ6 estudioe de micromovimientos del trabajo manual -
que denomin6 "Therbligs". 

3. Desarroll6 un diagrama de flujo del trabajo, utilizado hasta 
la fecha. 

4. Desarroll6 un sistema de "lista blanca• para calificar el m! 
rito. 

s. Desarroll6 un rudimentario proceso administrativo. 
6. Demostr6 la importancia de las estadfsticas en la Administr! 

ci6n. 
7. Destac6 la importancia de considerar al elemento humano en la 

planeaci6n del trabajo y determinaci6n de tiempos. 
8. Destac6 la importancia de las ciencias humanas y en particu

lar las relaciones con el Psic6logo. 

Resalt6 la importancia de los principios administrativos en el d! 
sarrollo, la conservaci6n y la explotaci6n de las empresas indus-
triales. , 

A continuaci6n se enuncian sus aportaciones a la Administraci6n: 
l. "La Gr~fica de Balance Diario", "Orifica de Gantt•. Tiene mu 

chfsima aplicaci6n en la planeaci6n del trabajo. Por medio -
de una serie de barras horizontales se ilustra qr6ficamentela 
planeaci6n y el control de un plan de actividades. 

2. Un sistema de bonificaciones por tarea, determinado por las -
condiciones reales del taller donde se aplicaba. Se otorgaba 
considerando la calidad y garantizaba un salario al dfa. 

3. Dio gran importancia a la aplicaci6n de la Psicologfa en las 
relacione• con los empleados;. 

4. Consider6 que el adiestramiento del empleado es fundamental -
para la buena marcha de las empresas, 
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Las aportaciones de Gantt son valiosas y estl considerado dentro 
de la escuela cienttfica por la influ.encia que F. Taylor tuvo s~ 
bre 61, solamente que tuvo su propia filosoUa dlndole mucha ate_!! 
ción al hombre dentro de la Orqanizaci6n. 

Los fundadores, disclpulos y sequidores de la escuela inicial de 
Administración Cientlfica, especialmente Taylor y continuadores 
de sus teorlas, sobreestimaron la importancia •.mecanicista y la de 

los incentivos econ6micos, como Gnicas motivaciones para alcanzar 
Ja eficiencia para la empresa o instituci6n y el bienestar indiv! 
dual respectivame'nte. Dejaron ~n un sequndo plano los aspectos 
humanos de la .. Administración en sus valores mis caractertsticos y 
trascendentales: La propia personalidad humana. 

Como reacción a las muchas criticas que se lea hicieron a las t~ 
rlas cientlficas en su aplicaci6n pr&ctica, y buscando un equil! 
brío racional, que aprovechando aquellos aspectos positivos que 
tienen, neutralicen los insatisfactorios, surqi6 un nuevo y pro
fundo pensamiento administrativo que destacó al hombre, no como 
recurso, sino como fin. 

Los estudios que en ese campo iniciaron Elton Mayo, F. J. Roesth-
1 isberqer y Mary Parker Follet y que han continuado, entre otros, 
Chester Q. Barnard, Herbert A. Simon, Ordway Tead, Chris Arqyris, 
etc., han venido a reformar laa teorlas tradicionales o •formali! 
tas•, al revelar la importancia que tiene el factor de las relaci~ 
nes humanas dentro de la administraci6n de cualquier empresa e in! 
tituci6n y como parte de las motivaciones de sus componentes. 

ESCUELA HUMANO-RELACIONISTA 

La escuela Humano-relacionista presenta diversas corrientes que -
contemplan Ja problem&tica orqanizaclonal bajo diferentes perspe~ 
ti vas. 



18 

INARY PARKER ·POLLBT (Etapa previa a El ton Mayol 

Fue la primera en insistir en la aplicaci6n del "Método Cienttfico• 
a aspectos psicol6gicos de la Administraci6n. 

En cuanto a los conceptos de autoridad y responsabilidad nos indica 

que las organizaciones son fuentes de conflictos y que éstos deben 
ser manejados positivamente. 

Otro aspecto que consider6 importante fue el problema del mando y la 

coordinaci6n y los factores que los condicionan, por ejemplo, el tiem 
po, el lugar y el elemento humano. 

Las aportaciones de Follet ayudaron a modificar el concepto mecani
cista de Taylor y dieron paso a investigaciones muy interesantes. 

EL'IUI llA10 

Elton Mayo y sus colaboradores partieron de la hip6tesis de que las 
condiciones flsicas de trabajo afectaban de manera determinante el 
incremento en la producci6n, aunque posteriormente reconocieron que 
hablan otros factores que no habla considerado y que afectaban ésta 

situaci6n. 

1:n el momento en que se tom6 la decisi6n de suprimirse las condici~ 
nes favorables, como iluminaci6n, ruido, humedad, ventilaci6n, tem

peratura, etc. adem!s de incluir sistemas de pausas en el trabajo, 
aumento de salarios, disminución de la jornada, almuerzo gratuito, 
etc., y volver a los trabajadores a BU condici6n originario, obser
varon que la producci6n mantenta BU incremento y se refut6 la hip6-

tes is inicial. 
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Elton Mayo decidi6 llevar a cabo un segundo experimento realizando 
entrevistas a los trabajadores de la planta de la Western Electric 
Co., en que se logr6 una adecuada comunicaci6n, según el equipo de 

Mayo, y éstas comprobaron que_la gente estaba llena de rencores co~ 
tra la organizaci6n y principalmente contra los supervisores. 

Consideró que los resultados obtenidos en este experimento y el de! 
contento manifestado no eran producto de factores econ6micos o ft
sicos, sino de la situaci6n social del grupo y una deficiente comu 
nicaci6n. 

Sus experimentos definen la importancia fundamental del trabajo en 

la vida del hombre. Lo que se consideraba como una actividad ind! 
vidualista, se descubre como una actividad de grupo, la reacci6n y 

actitudes del hombre en la empresa industrial corresponden a inte
reses de grupos, a relaciones entre los grupos y a un esquema social 
de organizaci6n. 

Mayo y su grupo descubrieron que no es posible separar al hombre de 

su situaci6n concreta en el proceso productivo en relaci6n con sus 
actividades sociales, poltticas econ6micas y culturales, sin tomar 
verdadera conciencia de su significancia y comprender la relaci6n 
de este planteamiento con un an¡lisis global del sistema social. 
Esta visi6n parcial lo lleva a proponer el humano-relacionismo co

mo un instrumento al servicio de la direcci6n de las empresas. 

Se comienza a manejar el concepto de grupos dentro de las activid! 
des, entendiendo que la actitud del hombre, en cualquiera organiz! 
ci6n, corresponde a objetivos, necesidades y actitudes grupales. 
Entonces tenemos que ast como el trabajo es actividad social funda 

mental del hombre, el grupo dentro de la organizaci6n es el eleme~ 

to concreto de expresi6n de esa actividad. 
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Otro punto que resulta de los trabajos de Mayo y que estA relacion! 
do con lo expuesto anteriormente, ea que a pesar de que E. Mayo r~ 
conoce la importancia del factor social dentro del proce•o produc
tivo, no llega a plantear las causas de los conflictos ni las con
tradicciones de intereses existentes dentro de la empresa, sino que 

Jo considera como un proceso de comunicaci6n que puede disminuir -
"los malos entendidos" y como un movimiento de integraci6n y acti
vidad de grupos aislados de la estructura formal. 

Esto lo hizo derivar a un juicio de valor, producto de su visi6n -
limitada y aislante, en el sentido de Ja poca importancia de los -
factores econ6micos dentro de las actividades y actitudes de Jos -
trabajadores de la empresa. 

Para Mayo los conflictos no son producto de intereses y objetivos 
sociales diferentes o antag6ni.cos, sino resultado de comunicaci6n 
escasa o inexistente y as! plantea el problema de comunicaci6n c~ 
mo un esquema de informaci6n de la direcci6n de la empresa hacia 
Jos trabajadores y no considera la posibilidad de la actuaci6n º! 
ganizada de los trabajadores para reclamar sus derechos ante la -
direcci6n. Estos factores le llevaron a descubrir los elementos 
psicol6gicos y f isiol6gicos que afectan el trabajo como instrume~ 
tos conscientes de los trabajadores para el mejoramiento del ani>i~ 
te y condiciones de trabajo. 

Dentro del Humano-relacionismo se esboz6 un planteamiento refere~ 
te a considerar el conflicto como una simple expresi6n de proble
mas m~s profundos insertados dentro de las mismas estructuras, p~ 
ro para Mayo fue un problema de comunicaci6n. 

La falta de un estudio riguroso y una metodolog!a cientlfica lle
varon a Mayo a cometer una serie de errores en sus apreciaciones 
y sus planteamientos no pasan de ser un esbozo de opiniones subj~ 
tivas respecto a las diferentes situaciones que afectan el proce
so productivo. 
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MGJtiples investigaciones que se han desarrollado desde que Mayo 
realiz6 sus investigaciones, han permitido el surgimiento de d~ 
trinas y escuelas sobre la Administraci6n Humana, como son las 
corrientes de la Motivaci6n, la escuela de la Dinámica de Grupos 
y Ja escuela de las Estructuras de Autoridad IEstructuralistas). 

al Corriente de la Motivaci6n 

La corriente de Ja motivaci6n o escuela conductista se desarroll6 
como resultado de numerosos estudios sobre las causas del compor
tamiento humano. Los aspectos que principalmente se estudiaron -
son: 

La motivaci6n, es decir, los motivos para actuar. 
' Las causas de las frustraciones humanaa. 

El anllisia de conflictos emocionales y fisiol6gicos. 
El proceso del aprendizaje. 

ABllAllAll llASLml 

En su teorra sobre la motivaci6n humana sostiene que las necesid! 
des son el motor del hombre. Maslow las jerarquiz6 en orden de i_!!! 
portancia como sigue: 
l. Necesidades blsicas 
2. Necesidades de seguridad 
3. Necesidades socialea 
4. Necesidades de estima 
s. Necesidades de autorrealizaci6n 

Un concepto básico para Maalow es el de prepotencia, que establece 
una jerarqula en la cual las necesidades superiores no motivan, si 
no que hasta que las anteriores han alcanzado un nivel adecuado de 
sat isfacci6n. 
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La crttica a ésta teorra, es que no se ha probado a nivel cientlf! 
co su veracidad, ya que estudios que existen en este sentido dicen 
que las necesidades no son operacionales, es decir que no presen
tan las operaciones y manipulaciones necesarias para obtener las 
necesidades. 

C'llltlS AEDIS 

Sostiene que el hombre en occidente ha sido educado con criterios 
distintos de los que las or~anizaciones le exigen y por lo tanto, 
hay un desajuste en el comportamiento humano. • 

También en su libro Personality and Organization presenta una in
congruencia bcisica entre los requerimientos "saludables" de '1a pe! 
sona (como individuo) y lo que las organizaciones exigen a las pe! 
sanas. 

Su teorra es conocida como de los motivadores y de los factores -
higiénicos. Nos dice que los factores intrlnsecos o pertenecien
tes al puesto (por ejemplo responsabilidad e iniciativa), cuando 
estcin presentes motivan favorablemente al personal, es decir cau
san satisfacci6n pero que su ausencia no ocasiona insatisfacción. 
En cambio se llega a la insatisfacción cuando factores extrlnsecos 
al puesto (simpatla con los compafteros, limpieza) estcin ausentes. 

Herzberg nos dice que es falso pensar que la satisfacción tiene -
como contrapartida la insatisfacción y que por lo tanto la satis
facción e insatisfacción deben medirse en escalas diferentes, por 
esto también es denominada teorra dual. 
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En su teor!a las personas est~n motivadas primordialmente por tres 
factores: 

a) Realización o logro. Las personas desean lograr sus metas au~ 
que lo rechace el grupo. 

b) Afiliación. Los individuos están más interesados en establecer 
contactos personales cálidos. 

c) Deseo de poder. Tratan de influir sobre los demás. 

Su teor!a se basa en que Ja cultura influye sobre el ser humano i~ 
crementando en este su desee de superarse o realizarse, por lo que 
los factores geográficos o naturales son secundarios. El factor 
logro para McClelland es el centro de desarrollo económico de un -
pa!s y que puede intensificarse por la influencia de los padres 
(Factores tales como confianza, libertad, afecto y responsabilidad). 

b) Escuela de la Dinámica de Grupos 

A partir de Jos experimentos de Elton Mayo se desarrollaron también 
tendencias q~e se basan en estudios sobre Jos grupos, su comporta
miento y su dinámica en aspectos tales como: 

La Comunicación 
El Liderazgo 
Las Fuerzas de Uni.ón: Cohesión, cooperación, disociación, compete~ 

da y conflicto. 

Uno de Jos estudiosos más destacados de esta escuela, Kurt Lewin, 
presentó en 1937 una investigación que tuvo como objetivo fundame~ 
tal estudiar "tas atmósferas de grupo" y "Jos estilos de liderazgo". 
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ESCUELA ESTRUCTURALISTA 

La corriente administrativa definida como estructualismo surge Pº! 
teriormente a los estudios realizados por Taylor y Mayo. Esta es
cuela viene a realizar una s!ntesis de Jos conceptos que expresaban 
•raylor y Mayo, y además consjdera algunos elementos del análisis de 

Marx y Weber sobre las ~rganizaciones. 

La corriente estructuralista se diferencia de las escuelas de la -
Administraci6n Cientifica y de las Relaciones Humanas, básicamente 
en el análisis que realiza sobre las relaciones de .la unidad prod~ 
tiva o empresa con el sistema social que Ja rodea. 

Principal mente en esta teorra se.estudian una serie de conceptos ya 
elaborados anteriormente por los estudiosos de la Administración,· 
pero relacionados con el medio social. 

Entre los conceptos principales tenemos los siguientes: 

a) Esta corriente analiza los elementos formales e informales de 
Ja Organizaci6n, as! como la relación que existe entre ambos. 

, 
bl La extensión de los grupos informales y su relación dentro y 

fuera de la Organización, es decir toda la dinámica social que 
se produce dentro de una unidad productiva analizando ésta co
mo una organiza~i6n. 

el Los estructuralistas analizan todos Jos niveles de la organiz! 

ción. 

di Estudian todo tipo de est!mulos, tanto materiales como soci~e~ 
ambientales, la interdependencia de éstos y la influencia mutua. 
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~1 Una d~ las características centrales de esta rorriente es que 

estudian las relaciones, intercambios, influencia entre Ja º!. 
ganizaci6n y su medio ambiente. Ven a la organizaci6n como -
par:e de una estructura social que se encuentra constantemen
te influida e influyendo a lsta. Con esto llegan a analizar 
y definir Jos problemas, conflictos, objetivos, intereses Yª5: 
titudes que se producen dentro de la estructura formal e infor 
~al de una unj~ad productiva, como relacionados lntimamente -
con e1 medio social. 

fl Además estudian las organizaciones de todo tipo. Mientras que 
Tay,or y Fayol dedicaron su análisis a la organizaci6n produc
tiva, los estructura 1 is tas anaJlzan todo tipo de organizaciones: 
Productivas, de lucro, sociales, pollticas, etc., a fin de po
der realizar análisis comparativos entre las organizaciones y 
el medio social y la relaci6n de las organizaciones entre st. 

Esta corriente parte de los estudios que soci61ogos y algunos otros 
especialistas de las Ciencias Sociales realizan sobre la organiza~ 

ción partiendo del análisis de las relaciones sociales, del sistema 
social global y la interdependencia entre las diferentes organi2dd~ 
nes, llegan a concretizar y a caracterizar una serie de elementos -

afines a todas las organizaciones. Estudian también la influencia 
que la sociedad tiene sobre cada una de las organizaciones y cómo -
los conflictos, contradicciones de la estructura social se reflejan 
en Ja organización, sea de tipo productiva, polttico o cultural. 

Estos s~ciólogos de la organizaci6n que actaan dentro del área admi 
nistra:iva, centran su análisis en cinco puntos fundamentales: 

l. Los objetivos de la organización. Esta corriente estudia lapa!. 

ti~ipación de los miembros de una organización er. la fijaciónde 
los objetivos de la misma, los problemas de los objetivos opue! 
tos y problemas de mi.norias que fijan los objetivos de toda una 



26 

organización sin la participaci6n de una gran mayoría, la dif! 
renciaci6n entre los objetivos abstractos y los objetivos con
cretos, entre los objetivos fijados y los objetivos buscados, 
etc. 

2. Ti.pal og!a de las organizaciones. Los estructural is tas buscan 

definir y diferenciar Jos distintos tipos de organización bas~ 
dos ya sea en los fines y objetivos, en las estructuras mismas 
de la organización, en el encaje de las organizaciones dentro 

del sistema global, social y económico, etc. 

3. Las relaciones sociales dentro de la orgar.ización. Esta escu~ 
la dedica gran parte de su análisis al estudio de las relacio
nes entre los individuos, entre los individuos y los grupos, y 
entre los grupos y las organizaciones. Estas relaciones soci! 
les dentro de la organización conforman la estructura misma y 

dentro de esta estructura se reflejan los intereses, las acti
tudes y las necesidades de cada uno de los miembros y grupos, 

dentro de una organización. 

4. La organización y su relación con el medio ambiente socia~. Es 

te punto es de gran importancia para Ja Administración, ya que 
situa a la organización productiva o de otro tipo dentro de un 
contexto social y económico determinado y auxilia al administra 
dor a entender los fenómenos y relaciones que se producen den
tro de la organización en relación con el sistema social, eco
nómico y polttico que rodea a esta misma. 

s. Los conflictos en la organizaci6n. Dentro del an&lisis de los 
conflictos, los estructuralistas desarrol Jan una serie de téc
nicas, procedimientos y mecanismos que auxilian a los adminis
tradores a '!Vit:ar, suavizar, conducir y controlar ~os conflic
tos dentro de una organización ante la imposibilidad de resol
ver estos problemas y contradicciones estructurales. 
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Entre Jos autores más representativos de esta corriente en la Adm,! 
nistración se encuentran Renate Mayntz, Ralph Dahrendorf y Amitai 
Etzioni. 

RENATB llAYHTI 

En su obra Sociología de Ja Organizaci6n, analiza al individuo y su 
comportamiento en diversas organizaciones, ofrece un an~lisis soci~ 
J6gi.co de las estructuras y procesos de diversas organizaciones d~. 
sificándolas con base en las estructuras de autoridad (se entiende 
por estructura lo que siempre se presenta, Jo estable en un todo u 
organismo). Atiende básicamente al modo en que el mandar y el ob! 
decer, el decidir. y el ejecutar estSn distribuidos en las distintas 
organizaciones, 

Mayntz expone una tipología de las organizaciones basada en la aut~ 
ridad y toma de decisiones: 

Organizaciones estructuradas jerArquicamente. En Estas organi
zaciones la cabeza toma las decisiones, encaminada~ directamen
te al objetivo principal de la organizaci6n. 

Organizaciones estructuradas democráticamente. La toma de dec! 
siones en este caso, se da por las mayor!as, las cuales ordenan 
a un grupo de miembros elegidos por votaci6n. La autoridad se 
delega de abajo hacia arriba. 

Organizaciones estructurada• por autoridad técnica •. En este t! 
po de organizaciones Jos miembros actuan por sus conocimientos 
t~cnicos profesionales, como son hospitales y universidades. 

TambiAn analiz6 las estructruaa de las prisiones, en las que se da 
toda Ja fuerza de la autoridad porque radica en un poder coerciti
vo interno. 
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La tipologta de las organizaciones que hace Mayntz puede servir P! 
ra analizar las estructuras buscando las nuevas formas de organiz! 
ci6n que nuestro tiempo exige, como el cambio en sistemas de prod~ 
ci6n y la explosi6n tecnol6gica, elementos que impulsan un crecien 
te profesionalismo de los miembros de una organizaci6n en la que -
las decisiones dependen de sus conocimientos. 

Otro importante anllisis de Mayntz, se refiere a las comunicaciones 
y Ja forma en que se estructuran en las organizaciones. Las comu
nicaciones en una organizaci6n pueden discurrir en sentido horizon 
tal, entre posiciones iguales o en sen.tido vertical entre rangos -
diferentes, de arriba hacia abajo o de abajo hacia arriba. Como Ja 
informaci6n es la materia prima del decidir racional, todos los C! 
nales y lineas a trav~s de los cuales fluye Ja comunicac~6n son WlO 

de Joa elementos mis importantes para la estructuraci6n de una or
ganizaci6n. 

Mayntz analiza los disfuncionamient.os estructuales por choque de 
papeles y expectativas. Define papel como el complejo de normas o 
de expectativas sociales que se refieren al titular de un puesto y 
afirma que expectativa es un jui.cio subjetivo. de una predicci6n del 

futuro. Nos dice que una fuente de conflictos es el desajuste en
tre lo que la estructura requiere y Jo que Jos ocupantes de Jos 
puestos esperan o creen que es su papel y el de sus subordinados. 

Tambi~n analiz6 la formalizaci6n y burocratizaci6n. Según Mayntz, 
las organizaciones tienen siempre por definici6n una estructura fun 
cional, es decir las actividades dife~enciadas con arreglo a la d! 
visi6n del trabajo, estln establecidas en ellas mediante reglas en 
comendadas como trabajos espec!f icos a los titulares de determina
dos puestos o cargos. En este sentido la palabra formalizaci.6n se 
emplea para expresar en qu~ medida las actividades y relaciones de 
una organizaci6n vienen determinadas por reglas firmemente establ! 
cidas. Con el grado de formalizaci6n se indica Jo que Ja teor!~
econ6mico-empresarial de la organizaci6n llama diferencias en rela 
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ci6n con Ja organizaci6n (organizar significa crear reglas gene!a
les o duraderas para la actuaci6n dirigida a un fin), Ja improvis! 
ci6n (dar 6rdenes preliminares o provisionales) y la disposicl6n 
( i.netrucciones específicas vlilidas para una sola vez). La formal,! 
zaci6n de una organizaci6n depende ante todo de que los miembros se 
atengan a reglas. Esto sucede principalmente en organizaciones c2 
mo las empresas y los departamentos administrativos. Formaliza
ci6n se refiere tan s6lo a una parte de las características que Max 

Weber ha senalado para la burocracia moderna. Las organizaciones 
burocrliticas en el sentido segfin Weber, se caracterizan por una º! 
denaci6n de reglas, por una delimitaci6n precisa de las competen
cias y, por tanto, una ordenaci6n tambi~n de aquellas relaciones -
que conflan a un miembro facultades de mando y senala sus respons! 
bilidades de obediencia. 

AllllTAI ETllC.11 

Una de las aportaciones mlis importantes de Etzioni es su tipologla 
de las organizaciones. Las variables blisicas son las mismas de 
Mayntz: La autoridad, el poder y la comunicaci6n. 

Distingue cuatro tipos de organizaciones: 
l. Las altamente coactivas. Son aquellas en que la cabeza de la 

organizaci6n ejerce todo el ·poderro. 
2·. Las utilitari.as. Son organizaciones que buscan predominante

mente una utilidad, apoylindose en una autoridad racional-legal. 
3. Las normativas. Son las que otorgan recompensas por pertene

cer a ellas, tanto de valor objetivo como subjetivo o intñ.nseco. 
4. Las mixtas. Son las organizaciones que tienen algo de dos o -

m.§s de las anteriores. 

Etzioni distingue tres tipos de miembros en las organizaciones: 
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El tipo alienador, es el que no se halla implicado psicológic~ 
mente, sino que se sienta y est§ obligado a pertenecer a la or 
ganizaci6n. 

El tipo calculador se define como aquel que trabaja por ~n• p~ 
ga pero no est& obligado a pertenecer a la organizaci6n, 

El tipo moral. Es el que valora intrínsecamente la misi6n de 
la organizaci6n y su tarea se involucra principalmente por ra
zones morales. 

En t~rminos generales el estudio de Etzioni se centra sobre los -
problemas de control de las organizaciones. El control internode 
las mismas a trav~s de sus estratos de autoridad, ya sea lista pr~ 
fesional o administrativa y el control que ejerce el Estado sobre 
las mismas, sin embargo no plantea en ningfin momento el problema 
del cont.rol de la base, es decir, el de la participaci6n de todos 
los miembros de la organizaci6n en la fijaci6n de objetivos, Ja ~ 
limitaci6n de funciones de autoridad, y por tanto, en el control 

.de su misma organizaci6n. El modelo qu~ plantea Etzioni es un m~ 
de k>estrictamente elitista, que se fundamenta en la diferencia
ci6n m4s o menos democr!tica de la actuaci6n de los estratos de -
administraci6n o el gobierno sobre la organizaci6n y sobre las d! 
ferentes organizaciones dentro de un contexto. 

ESCUELA NEOHUMANO-RELACIONISTA 

Se Je denomina escuela Neohumano-relacionista porque considera a~ 
pectes fundamentales de la corriente representada por Elton Mayo 
y sus teor{as humanas dentro de la organizaci6n ;roductiva, así -
como algunos aspectos que viene a revisar Elton ~ayo en relaci6n 

con las influencias entre la estructura social '/ la organizaci6n 
o empresa. Aporta una actualizaci6n de las diversas teortas de -
las relaciones humana• dentro de la empresa y la industria. 
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Toma algunos elementos del estructuralismo, tales como la relación 
entre Ja organización productiva y el medio ambiente social, ec~ 
n5mico y pol!tico, Ja importancia de la vida social y Ja din~mica 
que ésta produce dentro de Ja organización en cuanto a motivacio
nes físicas, materiales y sociales en el desarrollo de técnicas y 

procedimientos para el control de las relaciones humanas que se -
producen dentro de Ja organización productiva. 

Una diferencia entre el estructuralismo y la corriente neohumano
relacionista, es que mientras el estructuralismo utiliza una met~ 
dolog!a anal Hica en el desarrollo de sus teod:as, Jos neohumano
rel acionistas se mueven dentro del mismo campo emp!rico y positi
vista caracter!stico a las ciencias sociales en los Estados Unidos 
aunque as! como el estructuralismo parte de estudios sociol6gicos 
sobre la organizaci6n y Ja creación .de teor!as de organización, 
Jos neohumano-relacionistas surgen de un acercami.ento de la Adm,! 
nistración a su base real en las Ciencias Sociales y por ello se 
encuentra elementos muy importantes sobre todo de la Socioloq!a 
y la Psicolog!a de la organización moderna. 

La escuela neohumano-relacionista presenta como una solución y -
sustituci6n de la herramienta de la autoridad, Ja participaci5n. 
Estos administradores han descubierto que el trabajo es uno de -
Jos elementos m~s importantes para Ja vida social del hombre y que 

por tanto, el hombre tiene una necesidad vital de encontrar una 
satisfacción dentro de su actividad productiva ya que ésta satis 
facción se refleja en toda su vida social. 

As! tenemos que el neohumano-relacionismo se desarrolló bajo Ja 
i.nfluencia de las corrientes conductistas dentro de la Psicolo-
gla Social y la Psicologfa Industrial. Entre Jos autore~ princ! 
pales de esta corriente tenemos a Leavitt, Parkinson, Peter y -

principalmente como administrador a Douglas McGregor. Los prin
cipios b!sicos de ésta corriente y que son caracterfsticos para 
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la obra de los principales representantes, ya sea que denominen 
su teorra: Administración por Objetivos, Administ.ración Humana o 
Administraci6n Participativa, son Jos siguientes: 

a) Consideran que el trabajo es Ja actividad fundamenta] del han 

bre y que de ella dependen su satisfa::ión o insatisfAcci6n. 
Los administradores tienen que ir aceptando una por una Jas 
verdades objetivas y científicas desarrolladas con anterior.! 
dad por cienttficos sociales. 

b) El trabajo necesita del capital como el capital del trabajo. 
Este binomio es aceptado dentro del campo de la Administra
ción y se acepta adem~s en sus tErminos dialEcticos, es deci.r 
aGn cuando capital y trabajo son antagónicos, conservan una 
unidad, la unidad de los..contrarios. Por otra parte es nec~ 
sario setlalar que dentro de este binomi.o y dentro de la estrUf 
tura social, Ja caractertstica m.is importante es que el cap.! 
tal tiene el poder, y aan cuando depende del trabajo tiene -
la capacidad de tomar las decisiones. 

e) El trabajador moderno ya no encuentra satisfacción solamente 
en un aumento de su nivel de vida, estímulos materiales, pre! 
taciones, mejor ambiente, seguridad, etc., sino que busca su 
satisfacción básica, es decir su participación en la vida s2 
cial y un reconocimiento dentro de su mismo trabajo product.! 
va. 

d) Hay que desarrollar entonces, los mecanismos para que el tra 
bajador sienta que participa, que decide, que coadministra, 
ya que precisamente este sentimiento de realizar un trabajo 
desenajenado se traduce en una mayor satisfacción y ~sta en 
una mayor estabilidad y una actitud menos conflictiya. 

) 
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el ·:~a mejor forma de control de la actividad humana en la orga
nizaci6n es corresponsabilizar a todos los miembros de todos 
los niveles a trav~s de una supuesta fijaci6n de los objeti
vos inmediatos, es decir, hacer sentir al trabajador y al e~ 
pleado que los objetivos de la organizaci6n son sus propios 
objetivos, Jos que él mismo ha fijado, decisiones en las que 
él participa y de 'ésta manera hacer sentir una responsabil i
dad sobre su organizaci6n. 

La mls importante contribuci6n de McGregqr al pensamiento admi
nistrativo son las f ilosoftas de Direcci6n que confirman la te
sis de qu~_ algunas de las variables m~s import~ntes para lograr 
resultados en la direcci6n de las organizaciones son "los valo-

·~res culturales• de los que •jercen el mando y la supervisi6n o 
la direcci6n de los subordinados. 

La teorta de McGreqor estl basada fundamentalmente en la teorta 
de Max Weber de los valores y acciones, a partir de la cual, 
afirma que los valores culturales del supervisor con respecto a 
la naturaleza del comportamiento humano determinan sus acciones 
y procesos de ejercer el mando, tomar decisiones y motivar,y en 
Ja tesis de Abraham Maslow, sobre la jerarqula de las motivaci2 
nes. 

Partiendo de estas bases clasific6 a los supervisores como sigue: 
El pesimista tradicional o tayloriano con poca confianza en el 
trabajador, al que coloc6 en la denominada teorla X; y el otro 
supervisor es optimista, con confianza en los buenos deseos y 

amor al trabajo del ser humano, del que piensa se autorrealiza 
en el desempéfto de sus tareas y que constituye la teorra Y. 
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McGregor tlice que las organizaciones tradicionales parten de tres 
postulados blsicos para .someter al hombre a la organizaci6n y co~ 

trolar su conducta, que son la base de la teor!a X, y que son; 

1. La gerencia es la responsable de la organizaci6n de los el e
mentos de una empresa productiva: Dinero, materiales, equipo, 
personas, en interés de sus fines econ6micos. 

2. Respecto a las personas, se debe seguir un proceso de encami
nar sus esfuerzos, motivlndolas, controlando sus acciones y -
también modificando su conducta para ajustarla a las necesid~ 
des organiaativas. 

3. Sin ésta intervenci6n activa de la gerencia, las personas s~ 
rlan pasivas, incluso renuentes respecto de las necesidades 
de la organizaci6n. Hay que persuadirlas, recompensarlas, -
castigarlas, controlarlas. Sus actividades tienen que ser d! 
rígidas. 

La teor!a X sostiene que el hombre medio es indolente por natur! 
leza, carece de ambici6n, le desagrada la responsabilidad, prefi! 
re que lo dirijan. Es intr1nsecamente egocéntrico, indiferente 
a las necesidades 9r9anizativas, por naturaleza es reacio &l cam 
bio, es crédulo, no muy vivo, presa flcil del charlatln y del de 
magogo, 

Nos dice que si los supervisores piensan asl, es l6gico que su -
comportamiento con los dirigidos se rija por estos pesamientos: 

Hay que dar a la gente trabajo flcil y bien organizado (filo
sofla de Taylor) 
Hay que controlar mucho al subordinado 
Establecer reglas firmemente s6lidas bajo sistemas rutinarios 
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Con estas actitudes se obtendr4 como m4ximo la producci6n plane! 
da por el supervisor, siempre y cuando el subordinado cumpla su 
tarea perf ect.amente y siempre que todo pueda ser previsto y eje
cutado. 

McGregor sostiene que los descubrimientos te6ricos modernos sobre 
la motivaci6n explican las inexactitudes·de la teor!a X y aquello 
que ~sta tiene de v4lido. Adem4s, ~stas teorlas dan base para nu~f 
vos modelos y patrones que en el futuro podr4n generar "Estilos de 
Mando" bajo valores m.§s congruentes con el comportamiento real del' 

hombre, lo que generar4 un trabajo altamente productivo. 

Afirma que es indispensable que se busquen fundamentos nuevos que 
sostengan la ideologla de los supervisores para que tengan actit~ 
des congruentes con las neceaidadea actuales y con la naturaleza 

humana. Y pueden resumirse como sigue: 

l.· El ser humano no tiene iniciativa y es responsable. 

2. Desea cooperar y lograr objetivos que cons~dera v'liosos. 
J. Ea capaz de autocontrolarae y autoridigirse. 
4. Actualmente aprovecha una ~lnima parte de sus capacidades y -

estl limitado por l~a sistemas vigentes. 

Seg6n McGregor la teor!a Y es fundamentalmente un proceso de crear 
ambientes organizacionales adecuados que permitan dar la oportuni

dad de que el hombre contribuya con todo su potencial al logro de 
las metas corporativas, que originar! las siguientes actitudes de 
los supervisores: 

Los supervisores crear.in ambientes propicios para que los subo! 

dinados contribuyan con todo su potencial a la organizaci6n. 

Fomentar.in la toma de decisiones de los subordinados. 
Permitir.Sn que sus colaboradores ampUen permanentemente su autt 
direcci6n. 



36 

Sostiene que la ~nica v~a para el cambio es la utilizaci6n de alg~ 
nas pr4cticas administrativas que permiten mayor participaci4n del 
elemento hum~no en las organizaciones, como es el caso de la Admi
nistraci4n por Objetivos de Peter Orucker, porque es un buen paso 
para implementar, aunque parcialmente, la nueva filosof\a. 

PERSPECTIVAS DE LA ADMINISTRACION 

Para los autores Paniagua y R\os Szalay "perspectivas de la Admini! 
traci4n son los puntos, los caminos y lineamientos mas importantes 
a trav~a de los cuales podemos desarrollar una teor\a administrat! 
va adecuada a las condiciones espec~ficas de desarrollo social, pg 
l\tico, cultural y econ4mico de nuestro pa\s•. 7 

En cuanto al surgimiento de la Administraci~n, dadas las necesida
des laborales de cada ~poca, fue evolucionando como un instrumento 
para ·aumentar la racionalidad en la explotací~n de la fuerza de tr! 
bajo dentro de la sociedad capitalista, aunque los principios, pr2 
cedimientos y t•cnicas que ha desarrollado la Administracii$n mode! 
na son un instrWDento que ha servido para liberar al hombre de un 
trabajo enajenante y frustrante. 

En términos generales, los conceptos te~ricos de la Administraci~n 
que son extractados de otras disciplinas, se utiliz~n como juicios 
de valor para argumentar cierta posici6n, por lo que para dar una 
mayor solidez a los an~lisis y estudios de Administraciqn se tiene 
que actuar cient~f icamente y construir una teor~a administrativa -
s4lida basada en conceptos cient\ficos obtenidos de la e~periencia 
y del an41isis objetivo de la realidad. 

7 Rloa Szalay, Adalb~rto y Paniagua Aduna, Andrés. ORIGENES Y PERSPECTIVAS DE 
LA ADMINISTRACION, Ed, Trilla1. M~xico 1984, P.193 
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Como conclusi~n, la perspectiva que es el camino a seguir dentro 
del desarrollo de una teoria administrativa es la siguiente: 

La Administraci~n debe ser el instrumento para que pa~ses como el 
nuestro se independicen econ~mica y pol\ticamente, para organizar 
socialmente la actividad del hombre y el instrumento de lucha del 
hombre sobre la naturaleza para alcanzar la satisfacci~n de sus n! 
cesidades. 

"La Administraci~n debe ser el instrumento de todos y cada uno de 
los hombres para organizarse socialmente, es decir, para autocon~ 
trolarse, autodisciplinarse. La Administraci~n autogestionaria es 
el instrumento a trav~s del cual el hombre organiza el complejo -
proceso mediante el que puede participar en la vida social. La A~ 
ministraci~n autogestionaria nos plantea un reto: El reto de org! 
nizar la participaci~n masiva de todos los hombres ·dentro de una -
sociedad en la vida econ~mica, pol~tica y social. La Administraci~n 
autogestionaria es as{ el instrumento principal del hombre para h~ 
manizar su vida social, es el instrumento fundamental para coni:>atir 
la enajenaci~n y la frustraci~n del mundo moderno, es en ~ltimo -
tqrmino uno de los elementos m4s importantes para lograr la ~ 
dencia, la sobrevivencia y la construcci~n de una sociedad m4s jlJ! 
ta y m4s humana".ª 

La Administraci~n continuar4 su progreso gracias a las diferentes 
aportaciones que surjan con el transcurso~del tiempo para satisfa
cer las necesidades de la sociedad, basadas en investigaciones cien 
t~ficas para integrar una teor~a administrativa que propicie el b! 
neficio de la sociedad tomando en cuenta tanto a la organizaci~• -
como al trabajador. 

8 Ib, p.204 



38 

PERFIL DEL ADMINISTRADOR A TRAVES DE LA HISTORIA 

A partir de la Revoluciqn Industrial, la Administraciqn sur9i~ co
mo respuesta a las necesidades de los empresarios que afrontaron -
los problemas de eficiencia, de sistemas de salarios, contables, -
etc., de maxi~izar sus recursos con fines lucrativos. 

Estos empresarios que tuvieron visi~n a futuro apoyaron econ4mica
mente la creaciqn de las primeras escuelas de Administraci~n, como 
veremos mas adelante en el cap~tulo 2. Paniaqua y R\os szalay en 
su obra •origenes y Perspectivas de la Administraci4n•.nos dicen -
que el administrador profesional ha desarrollado tradicionalmente 
tres funciones: 

llUIRIUDOR m LA BPICI~IA 

La Administraci~n surge coMo una necesidad de aumentar la eficien
cia y con ello las utilidad.es en la empresa comercial o industrial 
y obedece en su desarrollo a objetivos fijados por la gerencia, 
Puesto que la funci~n del administrador es la aplicaciqn de los ~ 
principios, las t~cnicas y los procedimientos que la Administraci~ 
ha desarrollado, este profesionista debe desarrollar un trabajo ef! 
ciente que debe procurar aumentar la productividad de las orqaniz! 
ciones (productividad se entiende como la relaciqn existente entre 
los resultados que se obtengan en una actividad y los medios esrpl~ 
dos para ello). 

Desde este punto de vista cuando la productividad se da solamente 
en t4rminos de plusval~a que sirve tan solo para explotar a loa 
trabajadores y acumular riqueza, el administrador se convertir~ en 
un agente de la injusticia social. 
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Solamente el grado de separaci6n y la conciencia social del adm! 
nistrador determinar3n el uso que 6ste haqa de la Administraci6n 
como un medio de explotaci6n para obtener un mayor rendimiento o 
como un medio para servir a la comunidad y a la orqanizaci6n en
tera. 

&JBCOl'Oll nc90CRATA BUROCRATICO 

En la sociedad en que vivimos el administrador 'ha tenido que re! 
lizar su papel dentro de estructuras rígidas y fuertemente arra! 
gadas, que no le han permitido desempeftar·un trabajo totalmente 
creativo por la resistencia al cambio de loa. empresarios. 

Asl ea como el administrador debe ser un agente de cambio de es
tructuras para transformar no solo el sistema de trabajo sino la 
mentalidad y los valores para que concuerden con las necesidades 
actuales de la sociedad. 

BL AIMIDllsn..- T SU DVl'DL lllQlllLIMAD08' 

El administrador no debe estar inclinado hacia ningGn inter6s Pª! 
ticular, sino que debe buscar el bien general. 

Por esto en la medida en que el administrador coordine la eficien 
cia y el inter6s de los empleados, cumplir! su funci6n, un tanto 
difícil de realizar puesto que la naturaleza de su trabajo Jo U,!! 
va a inclinarse por el .inter8a de la or,ganiz•ci6n. 
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El Licenciado en Administraci4n reci~n egresado de la Facultad de
be tener por una parte el conocimiento de la Administraci~n en sus 
principios y caracter~sticas generales y m4• o menos universales, 
y tambi4n dominar las posibilidades de aplicaci~n de tales princi
pios y caracter~sticas, en esquemas de organismos sociales concre
tos y dentro de situaciones hist4ricas concretas. Por eso es indi~ 
pensable que la formaci4n profesional capacite para la adquisici~n 
y uso de criterios de actuaci4n administrativa para definir objet! 
vos, identificar problemas, plantear alternativas de soluci4n, to
mar decisiones y cursos de acci4n de acuerdo a los objetivos de la 
entidad. 

La preparaci~n universitaria del Licenciado en Administraci~n !1e9f:in 
la Organizaci~n Acad~mica.debe abarcar, por un lado, los principios 
e instrumentos generales de los que se puede valer una organizacif¡n 
para alcanzar eficientemente sus objetivos, y por otro, los eleme! 
tos metodol~qicos que se necesitan para conocer las relaciones que 
se dan en diversos organismos con distintos objetivos, para de ahi 
derivar las posibilidades de aplicaci~n de esos principios e iils~ 
mentos generales. 

Es necesario que al concluir su capacitaci~n el profesional en Ad
ministraci~n, haya·logrado: 

• Tener conciencia de la funci~n que dese•peftar• dentro de la a~ 
ciedad y de la obliqaciqn de desarrollarla dentro de los m~rq! 
nes ~ticos. 

• Tener un conocimiento s~lido de la teor~a administrativa, sus 
principios, procesos, t~cnicaa e instrumentos y estar capacit~ 
do para adoptarla y aplicarla en situaciones concretas. 
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= Comprender las distintas etapas por las que atraviesa un orga
nismo social, su concepci~n, desarrollo y desaparici~n y cono
cer que papel juega en ellos el profesional de la Administra~ 
ci~n. 

Comprender la realidad donde operan los grupos sociales, que -
se ve afectada por gran cantidad de factores econ~micos, lega
les, •ticos y sociales. 

Comprender la interrelaci~n e interinfluencia que existe entre 
los organismos sociales y la sociedad en su totalidad. 

Comprender que en cada circunstancia tendr• que definir y ana
l izar los criterios y alternativas que le permitan alcanzar los 
objetivos del grupo social, con un mayor grado de probabilidad 
y eficiencia. 

Detectar y proponer alternativas de soluci~n a los problemas -
administrativos que se presentan en los distintos niveles de -
jerarquia dentro de una entidad. 

= Conocer las estructuras espec~ficas que adoptan las entidades 
m%s importantes y estar capacitado para aplicar los principios 
y t~cnicas de la Administraci~n a tales entidades. 

En cuanto a la funci~n que debe desarrollar el administrador dentro 
de los m4r9enes ~ticos, el Código de Etica nos dice que "la socie
dad al evolucionar y dividir el trabajo produce profesionales. Es
to es, especialistas en resolver determinados tipos de problemas -
complejos y de car4cter general y por lo tanto social, mismos que 
mediante el trabajo y los conocimientos propios, logran resolver -
problemas humanos especifícos". 9 

El C~digo divide la actuaciqn profesional de los L.A. en cuatro in 
cisos: 

9 CODIGO DE BTICA, Colegio Nacional de Licenciados en Adminiatr~ 
ci6n. M'xico 1983, 
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DE SU EJERCICIO PROFESIONAL COMO SERVIDOR PUBLICO 

La profesión debe hacerse eficiente y éticamente de acuerdo con 
su tiempo. 
El L.A. tendrá siempre en mente que los intereses de la sociedad· 
a la cual sirve est.§n por encima de cualquier interés particular 
y por consiguiente no actuará en perjuicio de aquella. 
Desempeftará aquellos casrgos para los cuales cuente con los co
nocimientos adecuados y procurará que los resultados de su efi
ciente administración se traduzcan en beneficios para las clases 
más desprotegidas. 
Siempre dará a la administraci6n de los recursos públicos una -
orientaci6n de servicio a la comunidad, recordando que del ade
cuado manejo de éstos depende el bienestar social • 

• Usando las técnicas más adecuadas que le recomienda su profesi6n, 
obtendrá el mayor provecho para la sociedad a la cual sirve, de 
los recursos humanos, materiales y financieros, cuya coordina-
ción y/o administración se le hayan encomendado. 
Buscará incrementar el beneficio social reduciendo su costo ha! 
ta donde sus conocimientos le permitan, y nunca tomará una dec! 
sión que perjudique a la comunidad en aras de obtener un benefi 
cio personal. 
Pondrá siempre su mejor empefto para lograr los objetivos y metas 
que la comunidad, a través de los órganos de Gobierno le hayan 
encomendado. 
Tomando en cuenta la sociedad a la que sirve, har~ el mejor uso 
racional de los recursos renovables y no renovables previendo -
para el futuro el bienestar social. 

DE SU EJERCICIO PROFESIONAL EN EL SECTOR PRIVADO 

El L.A. antepondr~ los intereses de la empresa a sus intereses 
particulares siempre y cuando aquellos no vayan en contra de Ja 
comunidad a la cual la institución debe servir. 

.r 
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Ocupará aquellos puestos para los cuales posea la preparacj6n 
adecuada y procurará que los resultados de su eficaz adminis
traci6n se traduzcan en beneficio al organismo en el que pre~ 
ta sus servic.ios y que dicho beneficio repercuta a Ja sociedad 

en que vi.ve. 
Empleando las t~cnicas más lndlcadas que le sugiere su profe
si6n, t.ratará de obtener el mayor provecho para la empresa y 

la sociedad de los recursos que administre. 
Guardará el secreto profesional de los hechos, datos o circun~ 

tancias de que tenga conocimiento como administrador de una 
instituci6n, a menos que le sea permitido o lo establezcan 
las leyes respectivas. 
Nunca proporcionará informaci6n incorrecta en beneficio de la 
empresa y en perjuicio del Fisco, ya que de ~sta forma está -
privando a la colectividad de un ingreso que repercute en el 
bienestar social. 
No se prestará a arregios o componendas en los cuales la ins
tituci6n perjudique a las clases desprotegidas para obtener -
una ventaja econ6mica o de mercado. 
Se preocupará porque el personal del organismo al que presta 
sus servicios, sea tratado en forma justa, de tal m~nera que 
se encuentre motivado en el trabajo y se realice en él. 
Se opondrá a las politicas o acciones de la instituci6n que -
atenten a la comunidad ya sea contaminando el medio ambiente, 
agotando irracionalmente los recursos no renovables, no reno
vando los que deban renovarse o no retribuyendo a la fuerza de 
trabajo lo que en justicia y legalmente le corresponde. 
Denunciará ante las autoridades competentes los malos manejos 
que perjudiquen gravemente a la empresa o al pa!s, aGn a costa 
de perder el empleo, pero poniendo muy e~ alto la integridad -
profesional. 
Tendrá como norma que es el coordinador entre los factores de 
la producci6n y que no está Jiga_?o al capital nJ a la fuerza -
humana de trabajo, sino que precisamente por su formaci6n hum! 
nfstica, será conciliar con un sentido de justicia plena entre 
ambos factores. 
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' DE SU EJERCICIO COMO PROFESIONAL INDEPENDIENTE 

Guardar& el secreto profesional y no revelar& por nin9Gn motivo 
los hechos, datos o circunstancias de que tenga conocimiento en 
el ejercicio profesional de su profesi6n a menos de que lo aut2 
ricen el o los interesados y salvo los informes que obligatori~ 
mente establezcan las leyes respectivas. Sin embargo, podr~ 
consultar o cambiar impresiones con otros colegas en cuestiones 
de criterio o doctrina, sin identificar a las personas o r.ego-
cios de que se trate y podr4 recomendar la implantaci6n de m~t2 
dos,procedimientos o sistemas establecidos o estudiados por ~l 
en otra empresa siempre y cuando ello no tenga caricter de seer! 
to profesional y no se identifique a la instituci6n de que se 
trate. 
Solo se podrl hacer cargo de un asunto cuando tenga capacidad 
para atenderlo e indicad claramente a sus contratantes los al
cances de su trabajo y limitaciones inherentes. 
Deber! tener presente, como objetivo blsico de su ejercicio pr~ 
fesional, la.satisfacci6n de los interese• de la sociedad, a la 
cual sirve. Considerar! que la retribuci6n por sus servicios -
no constituye el objetivo principal del ejercicio de su profe-
ci6n. El monto de esa retribuci6n ha de estar de acuerdo, tan
to con la importancia de las labores a desarrollar, como con el 
tiempo que el propio Licenciado en Administraci6n y Jos que Je 
ayuden, destinen a esa labor y el grado de especializaci6n que 
se requiera para que sus servicios sean satisfactorios. 
Solo podrl conceder, directa e indirectamente, comisiones o co
rretajes por la obtenci6n de un trabajo profesional derivadas de 

su trabajo, a personas o firmas que sean sus colaboradores en el 
ejercicio profesional. 
Podrl garantizar resultados derivados de sus esfuerzos. 
Actuar! en todo tiempo con la mlxima imparcialidad de criterio. 
No deber! solicitar comisiones o cualquier otra remuneraci6n de 
compaftfas, flbricas o distribuidores de equipos, mlquinas, for-



45 

mas, sistemas, agencias de publicidad o de empleos, o en general 
de cualquier otra empresa de la que pudiera generarse al96n in-
greso como resultado de su recomendaci6n. • 
En los .casos en que el L.A. participe en la administraci6n o pr_2~ 
piedad de alguna instituci6n que pueda prestar un servicio auxi · 

1 -1 
liar o complementario a su cliente y que pueda verse favorecid.a~ 
por su recomendaci~n, ineludiblemente deberl hacer del conoci
miento de su cliente tal situaci6n. 
No deberl actuar como Srbitro en algún asunto en que una de las 
partes sea o haya sido su cliente o se haya entablado plAticas 
para explotar la posibilidad de que lo sean en el futuro. 
Cuando el L.A. emita un dictamen, opini6n o cualquier otra i.nfo! 
maci6n para fines p6blicos.o que terceras personas hayan de con 
siderar como referencia para tomar decisiones, deberl mantener 
una absoluta independencia de criterio, aún en aquellas cuesti2 
nes que puedan resultar perjudiciales a su cliente. 

DE SU EJERCICIO PROFESIONAL EN LA DOCENCIA 

El Licenciado en Adminiatraci6n tratad de i.nfundir en sus edu
candos los valores Eticos que ~ste c6digo recomienda, para lo-
grar su mejor comprensi6n y disposici6n a cumplirlos. 
Orientarl a los alumnos en los puntos que deseen aclarar o com 
ple.mentar referentes al ejerclci.o de la profesic5n. 
Pondr~ su mayor empef\o en preparar al futuro colega profesi.onal, 
lo 11ejor posible.para contar cada dfa con mejores profesionales 
en administraci6n. 
Aconsejar& a sus discipulos en los campos de trabajo que ofre
ce la licenciatura en Administraci6n, para que ellos se formen 
una idea clara del futuro que les espera y se preparen adecua
daniente para hacerle frente. 
Propugnar& por que sus conocimientos profesional es sean puestos' 
al servicio del pah e infundi.r& a sus educandos, con un eppt
ritu revertible de Estos a la soci.edad en general. 
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Es importante que el estudiante de Licenciado en Adminiatraci4n -
tenga una clara imagen acerca del perfil del Administrador, para -
tomar conciencia del papel que va a desempeftar dentro del organis
mo social en que desarrolle sus funciones, y para que al concluir 
su preparaci6n acadqmica logre alcanzar los objetivos delineados -
en la Orqanizaciqn Acadqmica de la Facultad de Contadur~a y Aalúni! 
traci~n que le lleven a ejercer profesionalmente su actividad. 
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CAPITULO SEGU•DO 

ORIGEN DE LOS ESTUDIOS DE ADMINISTRACION EN MEXICO 

En el cap~tulo uno se desarrolló un breve y representativo estudio 
acerca del origen de la Administraci~n a trav~s de la historia y -
sus expectativas, as~ como el perfil del administrador que nos en
marca la importancia de su actuaci~n profesional dentro de ·la org! 
nizacidn y de la sociedad en que se desenvuelva. 

Al igual que en los Estados Onidos, las primeras escuelas de Admi
nistraci~n en M~xico surgieron gracias a'las donaciones de hombres 
de empresas. 

La primera escuela de Adminiatraci~n que surge en el pa~s es el ~ 
Instituto Tecnol~gico y de Estudios Superiores de Monterrey e ini
cia sus cursos de Administraci~n llam4ndoloa •de negocios• en 1943. 
En 1947, el Instituto Tecn4logico de M~xico, establece su escuela 
y en 1957, la Universidad Iberoamericana inicia la carrera de Li~ 
cenciado en Administraci4n de Empresas. 

La Universidad Nacional Autl,noma de M~xico i.nici~ los estudios te!! 
dientes a implantar programas de Administraci~n en el afto de 1955 
en la Escuela Nacional de comercio y Administraci~n, actualmente -
Facultad de Contaduria y Administraci~n. 

La aprobaci4n de la nueva carrera universitaria fue dada por el H. 
Consejo Universitario en enero de 1957 con la denominaci~n de Li~ 
cenciado en Administraci~n de Empresas. 
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Ast es como el 29 de junio de 1965 Ja Facultad de Contadurfa y A~ 

ministración nace a Ja vida universitaria en este rango y el H. -
Consejo Universitario aprueba eJ reglamento ori.ginal de la Oivi
s i.6n de Estudios Superiores creando asf Ja Maestrra en Administr! 
ción. El 10 de abril de 1973 se aprueba Ja nueva denominación de 
Ja carrera de Licenciado en Administración de Empresas por el de 
Licenciado en Administración, nombre con el que se conoce actual
mente la carrera. 

La integrací.ón de los estudios de Admi.nistración a nivel univers_! 
tario no fue fácil ya que hubo que vencer una serie de dificulta...: 
des, dentro de las cual es la más importante consistió en una serie 
de corrientes de opinión fundamentadas bajo diversos puntos de vi! 
ta que iban en contraposición a la idea. 

Entre las opiniones adversas figuraban las de un grupo de p?rsonas 
que no.estaban de acuerdo en que la carrera que dectan que era i~ 
portada de los Estados Unidos se impartiera en el seno Universit! 
río. La acusaban de invasora de disciplinas que no tenfan nada -
de universitarias y que buscaban satisfacciones humanas en lugar 
de espirituales. 

Otros no estaban de acuerdo con el tipo de est.udios, seflalando que 

no podtan concebir que en- la Unive.rsidad Nacional Autónoma de M~
xico se impartieran materias como l~s que se establectan en el 
p.1 an de estudios, atacando concretamente las asignaturas de ventas 
y publicidad, ya que estas resultaban inauditas para la primera -
Universidad fundada en Am~rica y que ello equival!a a rebajar su 
categorra. 

La oposición se redujo, ya que la discusión se referta al carácter 
de las materias a jmpartJr, su complejidad, Ja utilización de co
nocimientos cientfficos en las mismas, el origen de ~stos, etc. y 
con el transcurso del tiempo, se incorporaron t~cnicas y correptos 
aportados por diversas ciencias a la Administraci6n, lo que ayudó 
a transformarse y enriquecerse. 
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El Tecnol6gico de Estudios Superiores de Monterrey al igual que el 
Tecnol6gico de México, adoptaron crear los estudios de ·Administra
ci6~ de Negocios, carrera que respondía a las necesidades industri! 
les de México, sin embargo la U.N.A.M. pretendia que su• eCJresados 
aspiraran a trabajar para la industria, el comercio o la banca, d~ 
bido a que sus fines la orientaban a proporcionar la formaci6n de 
profesionales que concurrieran a todos los sectores del país y so
bre todo a enfocar sus planes y programas a la atenci6n de los pr~ 
blemas mSs urgentes del mismo. 

Otro de los problemas que hubo que resolver, fue el que se refiere 
a la denomin¡¡ci6n de la nueva profesi6n, ya que se prestaba adive!_ 
sas interpretaciones. En un principio la denominaci6n de Adminis
traci6n de Negocios se rechaz6 por considerar que una persona de -
edad joven (entre 24 y 27 aftos) no tenla la suficiente madurez in
telectual ni la experiencia necesaria para dirigir o administrar -
una empresa, independientemente de sus conocimientos técnicos ad
quiridos en su formaci6n profesional. 

Se pens6 en el titulo de Licenciado en Administraci6n, solo que en 
ese tiempo la Escuela de Economía pensa~a implantar la Licenciatu
ra de Licenciado en Administraci6n Pública, por lo que se decidi6 
adicionar la terminaci6n de Empresas a la denominaci6n propuesta. 

La palabra empresa, con su carScter genérico hizo posible argumen
tar la aplicaci6n de la Administraci6n en todo tipo de organizaci2 
nea, debido a que este término abarcaba organizaciones industria~ 
les, de servicio, descentralizadas y de la iniciativa privada, y -
como en pSrrafos anteriores se menciona en 1973 se cambia el nont>re 
de la carrera por el de Licenciado en Administraci6n. 
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NECESIDADES ADMINISTRATIVAS EN MEXICO 

México ha pasado por diversos momentos históricos que han propici~ 
do necesidades administrativas específicas. De manera general, 
presento ciertas consideraciones desde la etapa precolombina hasta 
nuestros tiempos. 

Se dice que en el espacio ocupado por el México contemporáneo hay 
vestigios de civilizaciones que existieron hace 20 000 aftos. Desde 
hace 7 000 aftos hubieron grupos que dejaron la vida sedentaria pa
ra establecerse en puntos determ'inados del territorio, cultiv~ndo 
algunos productos y domesticándo algunos animales, como el perro y 
el guajolote. El cultivo de maíz empezó hace 4 000 aftos y ocasio
n6 la aparici6n de ciertas prácticas económicas y administrativas , 
como la fabricación de tejidos y cerámica para el autoconsumo. Con 
el tiempo los productos del trabajo agrícola y fabril llevaron a -
los hombres a la especialización regional y al intercambio. Este 
desarrollo provoc6 la aparición de clases sociales: Nobles, reli
giosos, .comerciantes, agricultores y siervos de las otras clases, 

Las grandes ciudades aparecieron gracias al inicio de la irrigación 
hace aproximadamente 3 500 aftos. 

La civilización desarrollada más antigua que se conoce fue la Olm~ 
ca, que habitó en la zona costera del golfo y fueron los ·forjador.es 
de las culturas Maya, Teotihuacana, Zapoteca y Totonaca. 

Loa Mayas vivieron en el sur del pais, Guatemala, El Salvador, Hon 
duras y parte de Nicaragua. Gracias a sus conocimientos m a t ! 
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m&ticos dominaron la astronomía, tuvieron el calendario m~s exacto 
y desa~rollaron ciudades con una arquitectura digna de admiraci6n 
como Uxmal, Chich~n-Itz!, Tulum, Pet~ri, Palenque y Tikai. En ellas 
floreci6 el comercio. 

Los aztecas representan una rama resul t.ante de muchos pueblos ant! 
cesores, b5sicamente toltecas y teotihuacanos, que fundaron la ci~ 
dad de Tenochtitl5n en una isla del Lago de Texcoco en el afto 1395. 
La base de su Imperio fue el cobro del impuesto a los pueblos dom! 
nados, que les permitían su autogobierno siempre y cuando hubiera 
orden en la comunidad y pagaran el tributo. 

El pueblo azteca estaba compuesto por seis clases sociales princi
pales: Nobles, sacerdotes, mercaderes y militares, que eran la el! 
se acomodada, y por agricultores y artesanos, que formaban la cla
se pobre. 

Las tierras destinadas al cultivo y a la producci6n se divid!an co 
mo sigue: 

TECPANTLALLI. Tierras que serv!an para el sostenimiento de la cor
te del rey, que no podían ser vendidas ni arrendadas, solamente C! 
didas temporalmente a otras personas para que las trabajaran para 
la corte. 

TEOPANTLALLI. Las tierras de los centros religiosos, y sus produE 
tos estaban destinados al culto. Eran trabajadas por los agricul
tores. 

MILCHINALLI. sus productos se destinaban a costear las guerras. 
Eran las tierras de los militares. 

PILLIALLI. Tierra de propiedad privada concedida por donaci6n o 
regalo del rey de las nuevas tierras conquistadas a Jos nobles y a 
los guerreros en pago a sus servicios. 
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CALPULLI. Eran tierras comunales en forma de parcelas que eran -
trabajadas por los habitantes de cada barrio y sus productos los 
repartían entre ellos, después de separar el tributo al rey. Fue 
la célula de la colectividad en la organizaci6n social de los az
tecas y se asemeja al ejido actual de la organizaci6n agraria. 

Los aztecas llegaron a hacer del comercio una verdadera institu~ 

ción, que además de sus fines económicos tuvo importancia políti
ca y militar, ya que los comerciantes eran a la vez embajadores y 
espías. 

También tuvieron instituciones juridicas de carácter penal, civil, 

militar y administrativo. Distinguieron entre el Derecho P<iblico 
y el Privado y sus relaciones con otros pueblos los llevaron a ~ 
crear una especie de Derecho Internacional. Recibtan embajadores, 
comerciaban y hac~an guerras y pactos políticos con otros pueblos. 
En derecho penal, las penas eran muy severas, debido a que la so-

ciedad tenía fundamentalmente bases militares en su organización y 

era necesario observar una estricta disciplina para conservar la -
unidad. 

El factor que más influy6 en el destino hist6rico de los mexicas -

era la educaci6n, que se impartta en los hogares y en los colegios. 
En el hogar la educación la impartían tanto la madre a las hijas -
como el padre a los hijos, enseflándoles actividades diferenciadas 
propias de su sexo. En los colegios se enseflaba religión y milicia. 

BPOCA COLmlIAL 

Cuando llegaron los conquistadores, desaparecieron muchas formas 
de organización autóctona, dando paso a conceptos europeos sobre 

estructuras administrativas y conceptos del trabajo. 
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El choque cultural produjo a trav6s de los anos, una combinaci6n 
entre la cultura Europea y la Americana. Se genera un tipo esp~ 
cial de compadrazgo que afecta al comportamiento del mexicano en 
nuestras organizaciones. En la época colonial e inclusive hasta 
el siglo pasado existlan muchos tipos de compadrazgo muy respet~ 
dos, por ejemplo los de pulque. 

AdemSs de sus creencias e idioma, los espaftoles trajeron a ~ico 
una organizaci6n social (pol!tico-econ6mica y religiosa). Se fun 
d6 el sistema de encomiendas, que los reyes de Espafta vieron in! 
ci~lmente en el sistema, obligado por las circunstancias, un me
dio de que los espaftoles recibieran y ampararan a los indios pr~ 
tegi6ndolos como en trato y enseftanzas1 pero la realidad fue que 
se utiliz6 como medio de explotaci6n y malicia. 

BL llDICO l......,IEll'l'B DBL SIGLO PASADO 

Al nacer M6xico como naci6n, no contaba con una base cultural y 

tecnol6gica que le permitiera un desarrollo econ6mico sano, tal 
y como lo hablan iniciado las colonias inglesas en Norteam~rica, 
lo que les permiti6 conquistarnos tecnol69icamente. 

Los primeros intentos de industrializaci6n tuvieron pocos alcan
ces. En la ~poca de la Reforma habla cerca de 60 empresas manu
factureras de tejidos de algod6n, adem5s existlan innumerables -
talleres artesanales y tambi~n f5bricas de papel, jabón, de acei 
te, vasos de vidrio y destiladores de licores de cafta de azúcar. 

EL PORPHIA10 

Bl intento m5s importante para impulsar la industria se dio du~ 
~ante la dictadura de Porfirio Dtaz, quien introduce el ferroca-
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rril, la electricidad, el teléfono y muchas f~bricas de capital 
extranjero bajo un liberalismo que permiti6 los abusos en esta 
época y que ocasiona entre otras cosas la Revoluci~n Mexicana. 

LA EPOCA POSREVOLUClmlARIA 

Bajo las nuevas estructuras de los ordenamientos legales del a~ 
ttculo 123 de la Constituci6n y con la formaci6n del sindical!~ 
mo que oscil6 entre las corrientes marxistas y las del movimien 
to obrero estadounidense, continaa la evoluci6n. 

Se puede decir que México adq~iri~ su independencia econ6mica -
en 1938 al expropiar las compafttas petroleras de capital extra~ 
jero. 

La expropiaci6n petrolera, la llegada de intelectuales espafto-
les y la Segunda Guerra Mundial que provoca compras masivas de 
alimentos por parte de Estados Unidos, son los que generan una 
pequefta •Revoluci6n Industrial• en M~xico y se desarrollan la -
ciudad de México y Monterrey. 

Este fen6meno de crecimiento produjo la creaci6n de una clase 
proletaria y condiciones de vida en cinturones de miseria. · 

A partir de esta industrializaci6n es que surge en México la ne 
cesidad del estudio de la Administraci6n como anteriormente se 
explic6 en este cap~tulo. 

Nos encontramos ante un verdadero reto como administradores, d! 
da la situaci6n en que se encuentra nuestro pa~s: Es altamente 
dependiente con un fndice bajo de industrializaci6n, con tndi--
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ces inflacionarios elevados, con porcentajes altos de desempleo y 
subempleo, etc., en que es urgente y necesaria la organizaci6n del 
trabajo social del hombre, y por lo tanto administradores capacez 
de lograrlo en beneficio de nuestra sociedad. 

CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS 

Para que el Licenciado en Administraci6n aplique sus conocimientos 
en cualquier organizaci6n, es necesario que conozca el contexto y 
las relaciones que se dan en ~stas y en la estructura de que forma 
parte; para ello la Organizaci6n Académica 1975 nos dice: "La pr! 
paraci6n universitaria del Licenciado en Administraci6n debe abar
car por un lado, los principios e instrumentos generales de los que 
se puede valer una organizaci6n para ·alcanzar eficientemente sus -
objetivos, y por otro, los elementos metodol6gfcos que se necesitan 
para conoc~r las relaciones que se dan en diversos organismos con 
distintos objetivos, para de ahi derivar las posibilidades de apli 
caci6n de los principios e instrumentos generales•. 1º -
La Administraci6n se da en todo organismo social, es decir se da -
en todo grupo de personas que en forma sistemática aportan sus es
fuerzos para lograr determinados fines comunes. 

Las caracterlsticas principales que definen a los organismos socia 
les son las siguientes: 

11 Tener un objetivo organizacional, Las actividades individua~ 
les que realicen los integrantes, seran contribuciones para l~ 
grar el objetivo principal de la organizaci6n, ya sea econ6mi
co, polltico, educativo, social, etc. 

10 ORGANIZACION ACADEMICA, F,C.A., U,N.A.M. 1975 
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2) Distinguirse una divisibn del trabajo. Las labores que neces! 
tan ejecutarse para el logro del objetivo son variables, por -
lo que las funciones deberan dividirse entre los integrantes, 
ya sea individualmente o en grupos (áreas, departamentos, sec
ciones, unidades), dentro de los cuales tambibn existirá la d! 
visibn del trabajo. 

3) Establecimiento de una jerarquia. Los miembros ocuparán un d~ 
terminado nivel de acuerdo a la importancia de sus funciones -
dentro del grupo. 

De acuerdo a los objetivos organizacionales los organismos socia~ 
les se clasifican como sigue: 11 

I SIN FINES LUCRATIVOS 

Iglesias 
Confederaciones Estatales 
Escuelas y Bibliotecas 
Sindicatos 
Estados y sus formas de agrupaci6n y de conservaci6n 
(Departamentos y Municipios, Marina, Ej~rcito, Policía, etc.) 
Asociaciones Civiles 

II CON FINES DE LUCRO 

Agropecuarias 
Extractivas 
Transformación (Industriales) 
Mercantiles: Distribuidores 

Mayoristas 
Detallistas 

De Servicios: Transportes 
Suministros 
Espectáculos 
Profesionales, etc. 

11 AqralftOnte Mier y TerSn, Norberto. CURSO DE TEORIA DE LA ADMINISTRACION. 
ECASA. M'xico 1984, P. 8 



Financieras: Bancarias 
AsE'guradoras 
Af lanzadoras 
Hipotecarias 

S7 

Organizaciones auxiliares, etc. 
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CAPITULO TERCERO 

NECESIDADES Y REQUERIMIENTOS DEL MERCADO DE TRABAJO 

EN RELACION AL PERFIL DEL L. A. 

El Licenciado en Administración es el responsable del logro de los 
objetivos de la empresa a través de la aplicación de los principios, 
procesos, técnicas e instrumentos administrativos adecuados en las 
diversas áreas funcionales que componen una entidad. 

Cada área funcional tiene importancia dentro de la organización, 
puesto que de su interrelaci6n y eficiencia dependerá el funciona
miento de ~sta. 

A grandes rasgos describo la funci6n del Licenciado en Administra
ción en las principales áreas funcionales. 

Producción 

La Producción entendida como "el proceso mediante el cual se elab2 
ran bienes y servicios", es de trascendental importancia en la vi
da de toda sociedad, puesto que va a satisfacer las necesidades de 
alimentaci6n, vestido, habitaci6n, educaci6n, comunicación, etc. 
El incremento de la producci6n constituye el factor de desarrollo 
y progreso material más importante de una sociedad. 

El Administrador maneja los instrumentos administrativos de la pr2 
ducci6n. Planifica, implanta, ejecuta y evalúa políticas de pro-
ducci6n de la empresa. Conoce pron6sticos, establece canales de -
informaci6n entre la Administración General y la Administraci6n de 
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la Producción. En general posee las técnicas necesarias para opt! 
mizar Jos sistemas de producción. 

Finanzas 

La función principal del L. A. dentro de ésta área es planear, im
plantar y controlar las actividades de financiamiento y de inver~ 
sión de las organizaciones. 

Algunas de sus actividades principales son: 
Realizar estudios de planeaci6n financiera: Pron6sticos de n~ 
cesidades para obtener o invertir fondos. Planeaci~n de los -
métodos más ventajosos. 

= Manejo de fondos. 
Establecimiento de pollticas de crédito y cobranzas. 
Realización de proyectos de nuevas inversiones. 
Mantener relaciones con fuentes posibles de capital. 
Planear y vigilar el manejo de los presupuestos. 

~ Establecer sistemas de: Pagos, nóminas, reportes contables, -
facturación, etc. 
Supervisar la actuación del personal y operaciones realizadas 
(Auditoria Interna) 

Mercadotecnia 

El L.A. que desarrolla sus funciones en el área de Mercadotecnia 
tiene a su cargo la planeación, dirección o asesorla de la políti-
ca del área: En ventas, promoción, publicidad, disefto y empaque 
de productos, canales de distribuci6n, investigación motivacional 
y de mercados, etc. 
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Debe realizar una investigaci6n de las características cuantitati
vas y cualitativas de un segmento de mercado y procurar brindar un 
servicio adecuado para mantener satisfechos a los consumidores y -

así ser capaz de mantener un diálogo eficaz entre el medio social 
(Clientes reales o pontenciales) y la empresa. 

Además de atender las relaciones, es decir, la imagen de la empre
sa ante el Gobierno, los competidores, los empleados, los obreros, 
los accionistas, los proveedores, los medios de comunicaci6n masi
va y la comunidad en general·. 

Recursos Humanos 

Arias Galicia define la Administraci6n de Recursos Humanos como ~ 

"el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conserva
ci6n del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, 

las habilidades, etc., de los miembros de la organizaci6n, en ben~ 
ficio del individuo, de la propia organizaci6n y del país en gene
ral• .11 

El L.A. es el responsable de aplicar los principios y técnicas es
pecíficas enfocadas a la captaci6n, integraci~n y desarrollo de los 
Recursos Humanos considerando los intereses de los trabajadores de 
la organizacUSn y de la sociedad. 

Entre las funciones principales de ésta área se encuentran: 

Analisis de puestos 
Valuaci6n de puestós 

Reclutamiento 
Selecci6n y contrataci6n 

= Inducci6n 
N6mina y control de asistencias 



Entrenamiento 
Calificación de m~ritos 
Servicios y prestaciones 
Seguridad e higiene 

Informática 
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El L.A. es el encargado de realizar trabajos de Analista de Siste
mas1 de dirigir el desarrollo de aplicaciones contables o adminis
trativas a trav~s de los sistemas de información1 de dirigir ademfls 
el desarrollo de otras aplicaciones en producción, finanzas, mere! 
dotecnia, etc.1 realizar auditorías y diseftar e implementar siste
mas de organización. 

En general es el encargado de programar y dirigir la operación de 
las computadoras para el procesamiento de datos de todas las áreas 
que componen una organizaci~n. 

Promoción y Desarrollo de las Organizaciones 

El L.A. al des~rrollar sus funciones en esta área, promueve e im-
plementa modelos y sistemas de organización apropiados a la reali
dad del país, estableciendo estrategias y diseftando estructuras i~ 
neas para el cambio organizacional. 

Debe impulsar la participación de todos los integrantes de la org! 
nizaci6n en las actividades de la misma y en las que se presten a 
ello por su estructura, en la fijación de objetivos y toma de dec! 
sionea1 analiza las diferentes situaciones de la organización den
tro de la totalidad del sistema social, de modo que tenga la capa
cidad para resolver todo tipo de problemas relacionados con la or-
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ganizaci6n1 analiza, sistematiza y aplica soluciones a situacjones 
concretas de diversos tipos de organización¡ maneja y aplica dife
rentes tácnicas e instrumentos ótilea para la promoción social del 
hombre y de nuevos esquemas y modelos de organizaciones adaptados 
a situaciones concretas del país. 

Por medio de la aplicaci6n de los principios generales y procesos 
de la Administracion, as! como de técnicas que respaldan su desemp! 
fto profesional, el L.A. busca lograr los objetivos de los grupos -
sociales. 

Como profesional cuya actividad reviste gran importancia social, -
debe lograr un desarrollo personal como resultado del an&lisis de 
situaciones globales. Debe ser capaz de resolver los problemas ~ 
t~cnicos a los que se enfrente, esto es, ser capaz de aplicar sol~ 
ciones t~cnicaa de acuerdo a los problemas y condiciones específ i
cas, por lo que es indispensable que su criterio, sagacidad y ere! 
tividad le lleven a la innovación y creaci6n de tecnologlas propias, 

De acuerdo a los resultados de las entrevistas aplicadas a los pa
santes de las generaciones 79, 80 y 81 (capítulo 4), podemos con~ 
cluir que dado que la técnica que necesita el L.A. en su actuación 
como profesional es el producto del conocimiento adquirido aunado 
a la práctica, es urgente evaluar más a fondo las dificultades a -
que se enfrentan los pasantes de L.A. en cuanto a la aplicaciqn de 
los conocimientos adquiridos durante su formaci6n profesional, ya 
que en la actualidad no est4 capacitado para aplicar soluciones ~ 
nicas a problemas especfficos que se le presenten. 

Tomando en cuenta la consideraci6n del autor R. szalay en su obra 
antes citada, el L.A. debe actuar como promotor, puesto que nuestra 
sociedad dadas sus características: altamante dependiente, con un 
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desarrollo primitivo de las fuerzas productivas, con un bajo indi
ce de industrializaci6n, etc., requiere de promotores sociales y -
econ6micos. 

El L.A. como promotor tiene la responsabilidad de disenar modelos 
de desarrollo propios para construir una sociedad moderna apoyada 
en conocimientos cient~ficos sobre las técnicas y procedimientos -
de la Administración. No debe descuidar ningún sector económico -
que· requiera de sus servicios t~cnicos profesionales, como es el -
sector agrario en el que se requiere de una organización que le -
brinde la ayuda para su funcionamiento eficaz, y como antes se me~ 
cion6 en beneficio de los grupos sociales. 

Considerando las características que conforman e~ perfil de los a~ 
ministradores, un factor es el conocimiento especial y que como -
Fayol indica concierne a la función, ya sea t~cnica, comercial, ~ 
financiera, administrativa, etc. El administrador puede es~ecial! 
zarse en un área específica para dominar aquellas técnicas y proc! 
dimientos que lleven al logro de los objetivos como parte de la ºE 
ganizaci~n, sin descuidar el conocimiento general de las áreas fu~ 
cionales que integran los organismos sociales y que de su ef icien
cia depende el funcionamiento de los mismos. 



C A P I T U L O 4 



CAPITULO CUARTO 

PRINCIPALES DEFICIENCIAS EN LA APLICACION PRACTICA 

DE LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS 

La presente investigaci6n pretende comprobar la existencia de pos! 
bles dificultades en la aplicaci6n práctica de los conocimientos -
adquiridos durante la carrera de Licenciado en Administración, pa
ra ello se aplicó una serie de P.ntrevistas a pasantes de dicha ca
rrera de las generacioens 1979-83, 1980-84 y 1981-85, para obtener 
una conclusión basada en sus apreciaciones y experiencias a que se 
han enfrentado en el desarrollo de su profesión. 

El formato de la entrevista que se aplicó para la obtencion de la 
información necesaria para el desarrollo de este capitulo es el si
guiente: 
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U N I V E R S I O A D 
D E 

N A C I O N A L 
M E X I C O 

A U T O N O M A 

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

Entrevista para conocer las dificultades prácticas en base a los 

conocimientos de los pasantes de Licenciado en Administración de 
las generaciones 79, 80 y 81. 

1.- Sexo: Masculino 
2.- Generación: 

1979-80 

Femenino 

1980-84 
3.- ¿En qué empresa trabajas actualmente? 

4.- ¿Hace cuánto tiempo? 

5,- ¿En qué área? 
Recursos Humanos 

Finanzas 
Mercadotecnia 
Producción 

Otra 

1981- 85 

6,- Para ingresar en tu empleo, ¿se te hizo una evaluación de tu 
capacidad profesional? 

SI NO 
7.- ¿Sobre qué aspectos? 

8.- ¿Qué requisitos académicos tuviste que cubrir para ingresar 
en tu trabajo? 

9.- ¿Has encontrado alguna dificultad en aplicar los conocimien-
tos adquiridos durante la carrera en tu vida profesional? 
SI NO EN PARTE 

10.- ¿cuáles han sido las dificultades? 
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Tomando una muestra de 114 pasantes de L.A. de las generaciones ~ 
mencionadas, las entrevistas proporcionaron los siguientes resulta 
dos: 

1.- Sexo: 

2.- Generaci6ni 
1979-113 

1980-84 

1981-85 

Masculino 
Femenino 

36 personas 
40 

38 
" 
" 

114 personas 

90 pasantes 

24 " 

114 pasantes 

3L61 

35.1 

33.3 

100.01 

3.- ¿En qu~ empresa trabajas actualmente? 

21.U 

28.9 

100.0t 

Esta pregunta se formuló con el objeto de conocer el porcentaje de 
pasantes que desempeftan sus labores en diversas empresas: de Go-
bierno, empresas privadas o de servicios. 

Como empresas de Gobierno se tomaron en cuenta las Secretarías de 
Estado y los bancos; como empresas privadas las Aseguradoras, Joy! 
r!as, Laboratorios, Editoriales y Hoteles; y como empresas de ser-
vicio, la UNAM, la UPN, etc. 

Empresas de Gobierno 68 pasantes 59. 7' 

Empresas Privadas 35 " 30.7 

Empresas de Servicio 11 " 9.6 

114 pasantes 100.01 

El porcentaje mayor de loa entrevistados labora en empresas de Go
bierno (59.71), el 30.71 en Empresas Privadas y el 9.61 en E>ipresas 
de Servicio. 
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SECTORES ECONOMtCOS EN QUE LABORAN 
LOS PASANTES 

A a 

A EMPRESAS GOBIERNO 51.7 "• 
8 EMPRESAS PRIVADAS 30.7 
C EMPRESAS SERVICIO 9.1 

e SECTORES 
ECONOMICOS 

.. 
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4.- ¿Hace cuánto tiempo? 

El objetivo de esta pregunta es conocer el grado de experiencia o 

el tiempo en que se han aplicado los conocimientos en la pr~ctica 
profesional por los pasantes de L.A. de las generaciones ya nombr~ 

das: 

De 1 mes a 1 año 

De 1 año l mes a 2 aftos 

De 2 años 1 mes a 3 años 

De 3 años 1 mes en adelante 

62 pasantes 

17 

10 

25 

" 

" 
" 

114 pasantes 

54.3\ 

15.0 

8.8 

21.9 

100.0• 

Estos porcentajes nos indican que la mayor1a de los pasantes (54.3\) 

está adquiriendo experiencia como profesionistas, en comparaci6n de 
quienes tienen entre 1 afto y 2 de trabajar (15\) y entre 2 y 3 años 
de experiencia (8.8\I, y el último porcentaje muestra que el 21.9\ 
de los pasantes poseen una experiencia de 3 años o mas. 
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TIEMPO DE LABORAR EN SU TRABAJO ACTUAL 

, 

' 

1 1 
A a e D TIEMPO 

LABORADO 
A d1 1 m11 a 1 ano 54.S 
B di 1 afio 1 m11 a Z ª"°' 15.0 

e di 2 dllol l rre1 a 3 ª"°' ••• o dt 3 alfo• 1 m11 1n adelante 21 •• 



70 

s.- ¿En qué ~rea laboras? 

La pregunta se formuló con el fin de apreciar el área en que los 
pasantes de L.A. prestan sus servicios profesionales. 

Recursos Humanos 31 pasantes 27.21 

Finanzas 26 " 22.e 

Mercadotecnia 13 • 11.4 

Producci6n 7 " 6.2 

Otra 37 • 32.4 

114 
./ 

pasantes 100.01 

Como resultado se obtuvo que el porcentaje mayor que es de 32.41, 

presta sus servicios en áreas como Organizaci6n y Métodos, Contra
loría, Auditoría, Servicios Administrativos, Informática, etc.; el 
27.21 en el área de Recursos Humanos1 el 22.81 en FinanzasJ el 11.41 

en el área de Mercadotecnia; y por Úl'timo, el 6.21 se ha enfocado 
en el área de Producci6n. 
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AREAS DONDE LOS PASANTES PRESTAN SUS 
SERVICIOS PROFESIONALES 

A.HUM. FIN. MERC. 
27.2% zz.e 11.4 

1 ORGANIZACION Y METOOOS 

CONTRALORIA 
AUDITORIA 
SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 
1 NFORMATICA 

PROD. 
1.1 

OTRA 1 
H.4 

AREAS DE 
TRABAJO 
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6.- Para ingresar en tu empleo, ¿se te hizo una evaluación de 
tu capacidad profesional? 

SI 

NO 

68 pasantes 

46 " 
114 pasantes 

59.6\ 

40.4\ 

100.0t 

Estos datos nos muestran que al 59.6\ de los pasante• se les apl! 

c6 una evaluación sobre su capacidad profesional y al 40.4\ de la 

muestra no se les aplic6 evaluaci6n alguna, pues para ingresar en 

su actual empleo, contestaron que iniciaron sus actividades en 

puestos no relacionados con la carrera y han ascendido hasta lle

gar a su puesto actual o ingresaron por recomendación. 
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PASANTES QUE PRESENTARON EVALUACION OE 

CAPACIDAD PROFESIONAL AL 1 NGRESAR EN 
SU ACTUAL EMPLEO 

Ne. DE 
1·/.SANTES 

120. 

100 

80. 

60. 

40 

20 

o 
SI 

SI realizaron evaluación 
NO reallzoron e vol uocldn 

NO 

59.S % 
40.4 

EVALUACION 
CAPACIDAD 
PROFESIONAL 
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7.- ¿Sobre qué aspectos? (Se realizó la evaluación de la capac! 
dad profesional? 

Estos datos nos indican los aspectos que básicamente son evaluados 

para ingresar en una empresa, aunque también se debe tomar en cuen 

ta el puesto a que se aspira ingresar, así mismo como el área en -

que se ubicará dentro de la organización y otros requisitos que la 

empresa solicite. 

Conocimientos Generales 22 pasantes 36. 7• 

Administraci6n* 12 11 20.0 

Contabilidad" 10 11 16.7 

Personal B 11 13.3 

Sistemas s 11 B.J 

Matemáticas Básicas 3 11 s.o 
114 pasantes 100.0• 

*Se incluyó Auditoría Administrativa, Toma de Decisiones 

"Incluyendo Presupuestos, Impuestos y compras 
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ASPECTOS EVALUADOS DE LA CAPACIDAD 

PROFESIONAL PARA INGRESAR EN SU 
ACTUAL EMPLEO • 

A B e D E F 

A CONOCIMIENTOS GENERALES 31.7 ASPECTOS 
8 AOMI NIS TRACION 20.0 EVALUADOS 
c CONTABILIDAD 11.7 
o PERSONAL 15.3 
E SISTEMAS 8.3 , MATEMATICAS BASICAS s.o 
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8.- ¿Qué requisitos académicos tuviste que cubrir para ingresar 

en tu trabajo? 

Ninguno 13 pasantes 11.4% 

Primaria/Secundaria 8 " 7.0 

Bachillerato o equivalente 19 " 16.7 

cursar la carrera de L.A. 40 " 35.1 

Pasante de L.A. 27 " 23.7 

1 afto de experiencia 7 n 6.1 

114 pasantes 100.0t 

En este caso, para ingresar a un empleo y desempeftar actividades -

como Administrador, al porcentaje mayor de pasantes (35.lt) se le 

pidid que estuviese cursando la carrera, al 23.7t que fuesen pasa~ 

tes, al 16.7\ un nivel de bachillerato o equivalente, al 7.0\ la -

primaria/secundaria, al 6.1\ un afto de experiencia en el área y al 

11.4\ no se le pidi6 ningún requisito acad~mico, pues como ya se -

coment6 ingresaron gracias a una recomendaci6n o iniciaron sus la

bores en puestos no relacionados a la Administraci6n (Fotocopiado

res, Vigilantes, Secretarias, etc.) 

Se puede concluir en base a los datos obtenidos que para ingresar 

en una empresa, no siempre se exige experiencia laboral, sin emba! 

go es importante para la formaci6n del Administrador la práctica o 

experiencia de los principios de la Administracidn en el desempefto 

de sus funciones. 
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REQUISITOS ACADEMICOS QUE CUBRIERON 

LOS PASANTES PARA INGRESAR EN 

SUS EMPLEOS 

A a e o E F REQUISITOS 

A NíNGUNO 
B PRIMARIA/ SECUNDARIA 
C BACHILLERATO O EQUIVALENTE 
D 
E 
F 

CURSAR LICENCIATURA ADMINISTRACION 
PASANTE L.A. 
1 AAO EXPERIENCIA 

11. 4 •1. 
7.0 
16.7 
H.I 
21.7 

1.1 

ACADEMICOS 
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9.- ¿Has encontrado alguna dificultad en aplicar los conocimien
tos adquiridos durante Ja carrera en tu vida profesional? 

SI 

NO 

EN PARTE 

48 pasantes 

32 

34 

11 

11 

114 pasantes 

42.U 

28.0 

29.9 

100.0t 

Las respuestas a ésta pregunta nos muestra que se han encontrado 

dificultades en la aplicaci6n de los conocimientos adquir.idos: 

42.lt y 29.9 en parte, contra solamente el 281 que no encontr6 

dificultades en aplicar sus conocimientos obtenidos durante el 

transcurso de la carrera. 

Con estos datos llegamos a un punto importante que se estA tratan 

do de investigar y comprobar, y que nos lleva a la conclusi6n que 

los pasantes de L.A. realmente encuentran dificultad en aplicar 

los conocimientos adquiridos en su preparaci6n profesional. 



Ne, DE 
PASANTES 

120 -

'ºº -

80 -

'º -

40 -

20 -
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PASANTES DE L.A. QUE HAN ENCONTRADO 
DIFICULTAD EN APLICAR LOS CONOCIMIENTOS 
ADQUIRIDOS DURANTE SU CARRERA EN LA 
VI DA PROFESIONAL. 

SI NO 

SI 42.I % 
NO 28.0 
EN PARTE 29.9 

EN PARTE DIFICUL TAO 
A PLICACION 
CONOCIMIENTOS 
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10.- ¿Cuáles han sido las dificultades? (En aplicar los conocimien 

tos adquiridos durante la carrera en tu vida profesional) 

Limitación en mi puesto 9 pasantes 7,9, 

Falta de conocimientos 18 " 15.8 

Teoría diferente a la prdctica 28 n 24.6 

Falta de práctica 13 " 11.4 

Resistencia al cambio 
(en la Empresa) 14 " 12.3 

82 pasantes 100.0t 

El objetivo de ~sta prequnta realizada en las entrevistas es conl.)

cer los aspectos en los que se han encontrado dificultad de aplic! 

ci6n práctica, 

Se obtuvieron varias respuestas: El 7.9t ha sido limitado profe-

sionalmente en su trabajo y el 12.3t encontró una resistencia al -

cambio dentro de la Empresa, pues los jefes superiores no aceptan 

las propuestas de innovaciones en el desarrollo de las actividades. 

En este aspecto ·considero que:una fundamentación sólida en cuanto 

a teorías o t~cnicas de la Adminsitración aunados con la creativi-

dad y forma de presentar las suqerencias sería de importancia para 

poder suavizar esa resistencia al cambio. 

Por otro lado se han encontrado dificultades por tres causas: 
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Por falta de conocimientos, por falta de práctica y por encontrar 

una teoria diferente a la práctica realizada en la Facultad, es -

decir, que el 15.8% de los pasantes no cuentan con conocimientos 

suf !cientes para e.l desarrollo de su profe.si6n1 el U. 4% durante 

la carrera trataron aspectos más teóricos que prácticos y el 24.6\ 

encontraron que la teoría aprendida durante su formación profesio

nal fue diferente a la práctica de sus funciones como administrado 

res. 

Por otro lado el 3.5\ de los compafteros que entrevist~ contestaron 

que desempeftan sus labores en otra área1 e. 4.4\ no conocen el área 

en que laboran1 el s.21 no tiene una esp~cializaci6n en un área es 

pecífica: e 3.5% no recibieron una orientación para aplicar la~ 

r!a1 otro 3.5\ que algunas de las t~cnicas de la Administraci6nque 

aprendieron son obsoletas1 el 3.51 opina que no se puede aplicar -

nada1 por dltimo otro 3.51 de los compafteros tuvieron dificultad -

en la Toma de Decisiones. 

a) Actividad en otra área 4 pasantes 3.5\ 

b) Desconocimiento del área s • 4.4 

c) No se tiene especialidad 6 • 5.2 

d) Desorientaci6n en cuanto a 
la aplicaci6n de la teoría 4 • 3.5 

e) Obsolescencia de t~cnicas 
administrativas 4 • 3,5 

f) No se puede aplicar nada s " 4.4 

g) Toma de Decisiones 4 " 3.5 

32 pasantes 28.0\ 
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DIFICULTADES ENCONTRADAS EN LA APLICA
CION DE LOS CONOCIMIENTOS EN LA VI DA 

PROFESIONAL. 

A 8 C E 
A LIMITACION PUESTO 
B FALTA CONOCIMIENTOS 

F 

C TE.ORIA DIFERENTE PRACTICA 
D FALTA PRACTICA 
E RESIST!NCI A CAMllO(de la EAPR!SA) 
F VARIAS• 

D 
T.t~ 

15.1 
14.1 
11.4 
12.5 
21-0 

DIFICULTADES 
ENCONTRADAS 

•ACTIVIDAD OTllA AllU 

~~ 1ii,.~J.'l 1rsi~c~fá~ 
NO U.EN APl.ICAll TEOlllA 
OISOl.19CENCIA TECNICAI AOMINISTllAT1VAI 
NO 11 PUEDE AffLICAllNAGI 
TOlllA DI DECISIONU 
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co•CLUSIO•BS 

Es conveniente que los estudiantes de L.A. laboren en &reas enfocadas 
a la carrera durante su preparaci6n académica, aunque revista un do
ble esfuerzo, pues es necesario dedicarle más tiempo al estudio y a -
la investigaci6n. Asi se contará con una mayor experiencia al finali. 
zar la Licenciatura. 

Propongo que se incorpore en el Plan dP. Estudios la realización de ~ 
prácticas en empresas para que en casos prácticos reales se apliquen 
los conocimientos técnicos adquiridos. 

Considero que además de revisar y actualizar los Planes y Programas -
de Estudio, se deben tomar las medidas necesarias para que se cumplan 
los objetivos delineados en ellos. Por ejemplo: exigi.r un promedio -
minimo de 8 durante la carrera; concientizar cada vez al profesorado 
para que como parte importante en el proceso enseftanza-aprendizaje, -
contribuyan con sus experiencias y profesionalismo en la formaci6n de 
los profesionistaa que México nec~sita1 y hacer ver' a los alumnos la 
importancia de superarse académicamente. 

Es necesario crear en los estudiantes y alumnos egresados la inquie
tud y el constante deseo de prepararse y actualizar sus conocimientos 
técnicos que requieren para llevar a cabo sus funciones dentro de las 
diTersas organziaciones por medio de conferencias y cursos espec1f i
cos que la F.C.A. imparta para tales fines, 

Propongo que se exija que el Servicio Social se lleve a cabo en orga
nizaciones laborando en relación a la formaci6n que se tiene como ad
miniátradores. 

Por ~ltimo, es importante que se promueva la especializacion en las -
areas funcionales para canalizar nuestras aptitudes y ampliar como a~ 
tes menciono nuestra preparacion. 
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