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r N T R o D u e e r o N 

El hombre se agrupa en sociedad, principalmente 

por su insuficiencia para lograr todos sus fines por s! s~ -

lo, por lo tanto, es un ser eminentemente social. 

Es indiscutible que quien realiza por s! mismo 

una funci6n merece ser llamado Administrador, ya que la Admi 

nistraci6n es la funci6n que se desarrolla bajo el mando de 

otr,o por: un ser,;icio que se presta. As!, desde el momento en 

'que-una_ persona delega a otras determinadas funciones, diri-- . ' ·.,.· ._,_ ... ·.,· 

- gieri"do"/y ci6o~dinando lo que los dem.!s realizan, comienza a -
. - .. ,, - ··é::¡<:y·· . - ., 

rf!clbii~ _E!_J.' n~mbi;e de Administrador. 

·Es· po·r eso que se exige el concepto de la Admini~ 

traci6n. 

La Administraci6n se da por lo mismo en el Est~ 

do, en el ej~rcito, en la empresa, en una sociedad religi~ 

sa, en un organismo deportivo, etc. 

La Administraci6n se da donde quiera que existe 

un organismo social, aunque 16gicamente sea más necesaria, 

cuanto mayor y más complejo, sea ~ste. 

Todo organismo social necesita de los medios t~c-

nicos de la Administraci6n para el correcto desarrollo de 

sus funciones. 

--.,=,--:=----=------·--=-===-----===~·~~---· 
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r--TEs1s CON 
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Uno de los medios técnicos de la Administraci6n es 

el Reclutamiento y Selecci6n de Personal. 

Por lo tanto, el éxito de un organismo social d~ 

pende, directa e inmediatamente de su bue~a administraci6n y 

en .especial para los pa!ses como México que están desarr~ 

llándose quizá uno de los requisitos substanciales es mej~ 

rar la calidad del recurso humano, que es lo que viene a ser 

el punto de partida de ése desarrollo. 

La razC:Sn por la que escoc! realizar mi Seminario -

de InvestigaciC:Sn Administrativa sobre el tema de Reclutamie~ 

to y Selecci6n, es debido a que considero que para una empr~ 

sa cumpla. o satisfaga ·.sus objetivos necesita de 3 recursos 

o. elementos (reé.~:~.o human.o •· .. recurso material y recurso téc

nico) que .ad~{nÜítr'adós .ccirrectamente le permitirán alcanzar 

d·¡~~bs :· ~'.bj~'·~~~'.H~~r·'.;:i~: ·• ·:.~··.· .. ~:·:~_:,:;' .•. ·. ··• .·~• 
'. : . Siel1do;jel;,J?ii~f~~a~;·f;~urso · el humano, debido a 

que es u~ ~l~~~~~~.J~f;:~·~~~~:~t~:: ~~Ú~ci, ya que se dirige a -

::. ~i:::i::::·i~~~~~~~~fü::::::: :. ·:::: ::::t:.:::.~ 
ya que como. sabem().s'el,i'ei;i:fueno humano resulta vital para el 

funcion~iento d~ cu'.;iq1Ú.er organizaci6n. 

oé. aqu! ·.que. toda organizaci6n deba prestar primor

dial atenci6n a su, recurso humano, ya que de éste dependerá 

en gran parte el destino de la misma. 



Y precisame'nte en raz6n de la manera en que se les 

reclute y seleccione se obtendr4 mayor o menor eficiencia. 

La raz6n de hacerlo en un organismo deportivo; en 

particular en el futbol americano es porque considero que 

serta novedoso y debido a que soy un fanático de ese deporte 

podrta cumplir con mi objetivo, el proponer un Sistema para 

elevar .el nivel competitivo del Futbol Americano en México -

mediante el Reclutamiento y Selecci6n. 

En lo referente al desarrollo de esta investigaci6n, en el -

primer capitulo hablare acerca de la importancia que tiene -

el ·reclutamiento. en cualquier tipo de organismo. 

·por.·lo.,que toda al segundo c.apttulo,. aqu! tratare lo refere!:!. 

te··:a 'la .·~tap~ de selecci6n, su importancia y los pasos de la 
·:< .;, .... '·-:· ·._:.:·. '·.· 

selecci6n ;técnica •. 

<i;:n ~i·~··fer~:r.capttulo denominado organismos, hago una disti!:!_ 

··ci6n0entre los mismos, para recalcar la importancia que tie

'nen las etapas de reclutamiento y selecci6n en estos no obs-

tante sus diferencias. 

En el capitulo cuarto hablo sobre los principales organismos 

cjue existen en el futbol americano en México. 

En el quinto y altimo capitulo, doy la propuesta de un pro--

yecto para elev~r el nivel competitivo del futbol americano 

en la o.N.E.F.A. en base al reclutamiento y selecci6n de ju-· 

gadores. 



C A P I T U L O I 

RECLUTAMIENTO 

I.l DEFINICIONES DE RECLUTAMIENTO 

(1) 

(2) 

(3) 

"Buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir -

las vacantes que se presenten." (1) 

- "Hacer de una persona extraña, un candidato." (2) 

- "Es localizar e invitar a los candidatos adecuados -

para permitir una selecci6.n de aquellos que se acome_ 

den mejor a los requisitos del trabajo." (3) 

Arias Galicia, Fernando, Administraci6n de Recursos Hum~ 
nos, Ed. Trillas, México, 1979. Pág.160 
Reyes Ponce, Agustín, Administraci6n de Personal, Ed. L! 
musa Wiley, México, 1973. Pág.84 
Ettinger, Karl E.,Administraci6n de Personal, Ed. Herre
ro Hermanos, sucursales, S.A., México, 1974. P4g.20 



"BClsqueda de un determinado nClmero de personas que 

posean ciertas cualidades suficientes para satisfa

cer las exigencias formuladas por la empresa." (4) 

Es un proceso mediante el cual se pretende buscar, 

atraer o invitar a un determinado número de perso

nas que posean ciertas cualidades para cubrir las 

vacantes que se presenten y as! satisfagan los re

quisitos del puesto y las exigencias formuladas 

por la empresa, haciendo de una persona extraña, -

un candidato. 

(4) zerilli, A., Reclutamiento, Selecci6n y Acogida del Pe~
'sonal, Ed. Deusto, Bilbao, 1973. Pág.18 
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I.2 GENERALIDADES.-

En una organizaci6n el recurso humano es el ma:s i~ 

portante y ~ste debe ser adquirido mediante el reclutamiento 

mils efectivo. 

Para efectuar un reclutamiento efectivo se debe 

disponer de informaci6n, la cual debe ser precisa y cont!nua 

respecto a la cantidad y calidad· del personal necesario para 

los diferentes puestos de una organizaci6n. 

El reclutamiento de personal y sus requerimientos 

están afectados por los cambios tecnol6gicos y organizaciona

les que repercuten tambi~n en el desempeño del trabajo. 

Por lo tanto, la etapa de reclutamiento de pers~ -

nal debe analizar las necesidades actuales y futuras de la ºE 

ganizaci6n, el desarrollo y mantenimiento de fuentes de recuE 

sos humanos tanto internas como externas, as! como proveer 

las vacantes con la mayor anticipaci6n posible. 

I.3 IMPORTANCIA DEL RECLUTAMIENTO.-

Miles de personas cada mañana compran el peri6dico 

y lo hojean para fijarse en los anuncios relativos a la ofer

ta y demanda de personal. 

3 



-----------------

TESIS CON 
FALLA DE OPJGEN 

Esta actividad constituye la etapa de reclutamie~ 

to sin.interrupc'i6n durante todo el año. El reclutamiento d~ 

be concebirse como uri proceso de car~cter permanente y contf 

nuo, y no _como un conjunto de acciones sin ilaci6n y limita

das en el tiempo., 

Es.~e .proceso por lo_ general principia con una re

quisici6n f~r~u.i~da Í>or el supervisor de cada una de l.as 
•"e>.>;: 

~reas furici.onaies ; 

·"Aunque,;en.' ciertas ocasiones el recl.utamiento pue

de presen,tarse:antes' que la requisici6n, ya _que _el. Depart!_ -

mérito dé Persóná.r~·puede _aceptar ,solicitudes de empleo antes 

de que s~rj'~·; l~'; v,:;ica~~e: 

: \El. ,'rE!ciuta:mi:eritci es'. una ac~ividad importantísima 
' .. · .. ~ .. ,-o·:.:· ·-:,_'.·-:-_:·:. _:~,:::~.-'~ ·.~:'.·:~;'. .~:-.~:\".\/~;~:;~1j:·:·/~_{~;,. :-·· . 

debido primera~en1:~: a,'qu9:'· ~s/~,l.. primer contacto entre la em-

pr~~~ Y ;1.~~';!5~1~uz:i1iJ~~:1i~iK~~~( ~s ~ecir, l.a primera persona 

-con -l.a que···:se:;tc:ipa<el:.,;sol.icitante es con el. reclutador, y en 
. > ··: , ,-,::\''>-·>=~.':,:_~-}¿-:<;_~~\;\:;'.;~}f.;;~i.~-~i/}:~:~~/:-.·~-~· ... -; ... ··.-:·· 
· seqund~ lugar: ~{qu7'.~J"i7;r;ror cometido en ésta etapa puede t~ . ::: ::::ij~:D~~tit~§:~i:f: ~~ perjuicio de la empresa y de 

; .. ·· ;~~~~·:·:~Ü~ ·el recl.utamiento sea eficaz es necesario 

que no se ·ef-~cttle :,en forma improvisada, sino siguiendo un 

plan o programa debidamente estudiado. 

Puede decirse que el plan o programa consiste en 

determinar las necesidades de la empresa, la situaci6n del -

4 



mercado de trabajo y las circunstancias sociales y geográfi

cas. El plan o programa de reclutamiento puede fijarse a co~ 

to·, mediano o largo plazo, en relaci6n a las necesidades de 

la empresa en :cuanto a contrataci6n de nuevo personal. 

:·Por __ lo que· respecta al plan o programa de reclut~ 

miento a corto. ,o med.iano plazo debe fijarse cuando un emple~ 

do se va a jubilar, va a abandonar el trabajo, a cambiar de 
"'..\; ''.: ; .···~·; 

un puesto· a 'otro, etc: y no como comt:ínmente sucede que hasta 
:::.•~:,' :·: •.. ~.::~,_·:.:·,· __ . 

el día en que:~.s.~:·7a. a -ir se empieza a reclUtar candidatos. 

·;~;i'f~i.~:k~e: reclutamiento a largo plazo se debe 

efectuar debidÓ· á.\qué' se puede ,corre'r.;·~f; ~.i.~sgo de cuando 
:': ·.- ... ··.- ~-~- .,_., . - -··':··.-.. ,.-:':Y7::~:,! .. {(~;J:±<7:~---:-.-

surja la! necesidad ··de .. cubrir ·una·-o;: varia·s:;,vacanteá o ampliar 
. <,. : : :; --.- .. ~- ·:~·':;·~ <~>~-·~:,-:·~.: _::·_··:·--<· ·:J.< --~· :,~.{-.~.,·~/~·<·1:~,)~r~r:P:! 

el inventario de· recursos''.huma'nos''..'debido.-.:a:·.una expansi6ri o -
• ' >¡ :_\,· •• "~<\ .~. __ ,._, 

::::::::ri ::q::r::o e:~'i:f i·~i·itt~]~~t~~!:i;:~:::r::: i~ i::: u::~ 
nes improvisadas .. : .. ~::émx;~N~:.:::'~wf··(r ... 

"EL·pla·r; de reclutamiento·•:•se debe. establecer t~ -

mando. en. cu~nt~:;_i~~ ¿·~idg~:1~h'~t~~~'.·~~-e~pecificaciones prec! 
.:· ,:'.--~ .... --.-~<-<:;_,-Jf-~>:::-~::~;;.,:~~~'°f::.:::~-;:;1¡/·:~:;~~.'~{'"~{;-.~::._ . ' ~ . .' . 

sas de lo.s puest.os~Y.il~ant.és Y:~j.qUe,.~permite·conocer los requ! 

sitos ;psicoi:i5ii::;,s~ :·~er'~6"rl~lé!s '.y' :~';:-8~,¡;;sionales que requiere 

el- puest·~'.''aé, acuerdo a la categoría; del mismo, así como las 

fue;,tes d~ reclutamiento tanto int~rnas como externas y la -

técnica y los instrumentos de reclutamiento debido a que a -

la empresa no le interesa reclutar a cualquier persona sino 

5 



a aquella que más pueda convenirle, ya que el objetivo del -

pron6_stico de las necesidades de personal es tener suficien

tes empleados con la experiencia exacta en el momento y en -

el lugar exactos." (5) 

Por lo tanto, se tiene que poner especial inter~s -

en el reclutamiento debido a que su finalidad es crear un 

equipo de personal id6neo y eficiente. 

La efectividad del reclutamiento se verá en medida 

de la anticipaci6n con que hayan sido planeadas las necesid~ 

des, ya que ~sto permitirá escoger al mejor candidato dispo

nible en el mercado de trabajo. Debido a que el reclutamien

to se da antes que la selecci6n se debe evitar tomar en cue~ 

ta a los aspirantes que no complan con los requisitos que 

exige el puesto, ya que ~sto beneficia a la empresa con un -

ahorro en tiempo y dinero y por muy buena que sea la selec-

ci6n no podrá mejorar la calidad de los candidatos recluta-

dos y por lo tanto, hacer una acertada selecci6n. 

El reclutamiento de personal generalmente es tarea 

del Departamento, Secci6n, Area o Gerencia de Personal. 

I.4 MEDIOS, TECNICAS O INSTRUMENTOS DE RECLUTAMIENTO.-

Es la forma de atraer a los candidatos a la empresa. 

Estos ?ueden ser: 

(5) McFarland, Dalton E., Administraci6n de Personal, Ed.Fon. 
do de Cultura Econ6mica, México, 1972. Págs. 288 y 289.-
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1.4.1 -Reguisici6n al Sindicato.

De acuerdo a las cláusulas de admisi6n ésta deberá contener 

entre otros puntos: 

Los motivos que están ocasionando la va-

cante, requisitos que debe reunir el candidato, el plazo de~ 

tro del cual el sindicato deba cubrir la vacante, el tiempo 

por el cual se va a contratar, el departamento, turno, hora-

rio, sueldo, etc. 

1.4.2 -Solicitud oral o escrita a los actuales trabajado-

.~-

Esta consiste en una invitaci6n, oral o escrita, a las 

personas que actualmente están prestando sus servicios en. la 

empresa, para ver si es posible localizar a alguna que reuna 

las características deseadas. 

1.4.3 -carta o Teléfono.-

Se utiliza para solicitar a bol-

sas de trabajo y otras empresas. 

1.4.4 -Peri6dico, Radio o Televisi6n.-

Los anuncios por és-

tos medios son muy usados hoy en d!a. 

1.4.5 -Archivo de Solicitudes.-

Hay que revisar éste archivo 

para ver si en determinado momento alg(ln solicitante que no 

pudo ser admitido con anterioridad nos puede ser atil. 
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I.4.6 -Folletos.-

Algunas empresas editan folletos en los 

cuales señalan las posibilidades de empleo en las mismas. 

I. 5 FUENTES DE RECLUTAMIENTO O ABASTECIMIENTO. -

Son los lugares en los cuales se pueden encontrar 

a las personas deseadas o adecuadas a las necesidades de la 

empresa. 

Las necesidades de personal se pueden cubrir por -

medio de las fuentes internas o de la propia empresa y fuen-

tes externas a la misma. 

I.S.l -Fuentes Internas.-

son aquellas que se encuentran de~ 

tro de la propia empresa. 

Las fuentes inte·rnas de reclutamiento a las que 

puede recurrirse cuando se produzcan vacantes son: 

A) Fami-

liares, amigos o conocidos recomendados de los emoleados o 

·trabajadores actuales.-

Estos suelen recomendar a las perso--

nas que conocen, intentando favorecerles con una buena afer-

ta. Se debe tener mucho cuidado con las recomendaciones que 

hagan los empleados o trabajadores menos satisfactorios. 



Ventai'as .-

"Tffs!s CON 
FALDA DE OBJGEN 

-Los empleados o trabajadores conocen cuales son -

los requisitos que el puesto exige y por lo tanto, se encue~ 

·tran en po;ibilidad de juzgar si la persona a la cual desean 

recomendar los satisface o no. 

-Un empleado o trabajador al recomendar a un familiar; amigo 

o conocido sabe que su reputaci6n personal se encuentra en -

juego. 

Desventajas.-

-Los e111pleados o trabajadores pretenden colocar 

a sus propios familiares, amigos o conocidos sin tomar en 

cuenta su nivel de eficiencia. 

-El no ser admitido un familiar, amigo o conocido puede oca-

sionar malos humores, descontentos, discordias y resentimie~ 

tos. 

-Pueden formarse camarillas con un ambiente de favoritismo o 

proteccionismo perjudiciales para la eficiencia del trabajo 

y de la mis~a empresa. 

B) Traslados y Promociones.-

Estos son los ascensos o transf~ 

rancias que se le otorgan al personal de la empresa. 

Ventajas.-

-Ofrece a los empleados o trabajadores la posibil! 

dad de desempeñar un trabajo m4s acorde con sus aptitudes y 

~ , ·-,,.--- - -., .. _.,,.OC'=====,,--~========~~ 
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capacidades • 

-un m~jor aprovechamiento de las capacidades potenciales de

los empleados. 

-Facilita la b~squeda de personal. 

Desventajas.-

-La no admisi6n de ideas nuevas y renovadoras. 

-crea envidias, rencores, resentimientos y favoritismos de~ 

tro de la organizaci6n. 

C) Reconsideraci6n de la cartera de candidatos.-

Estas son 

las candidaturas que no fueron admitidas con anterioridad d~ 

bido a que los puestos fueron cubiertos o ~orque los candid~ 

tos no se adaptaban a los puestos vacantes. 

Ventajas.-

-Aumenta el prestigio de la organizaci6n y consti

tuye un acto de honestidad ante los candidatos no aceptados 

~on anterioridad, debido a la frase con la que se concluye la 

carta que comunica la imposibilidad de admitir por el momen

to la solicitud ("Se le tendrá presente para futuras vacan-

tes".) No consituye una falsa promesa. 

Desventajas. -

-Modificaci6n de los requisitos y condiciones -

exigidas por el puesto. 

-Que los candidatos ya hallan encontrado trabajo. 

10 



DI Sindicato.-

Para las empresas en las cuales existe, por lo 

general, constituye la fuente principal de abastecimiento p~ 

ra obtener candidatos para los diferentes puestos, salvo pa

ra el personal de confianza. 

Los sindicatos son fuentes de reclutamiento inter

no que a su vez tienen captación de !ndole externa. 

I.5.2 Imoortancia de las Fuentes Internas.-

La bllsqueda de -

per.sonal dentro de fa misma organización cons.tituye una for

ma ef{cáz de reclutamiento. 

En el momento en que se presente una vacante de - -

nueva o antigua creación, se debe averiguar si en el inte- -

r.ior de la organización existen individuos capaces de cubrir 

la vacante satisfactoriamente. 

El no prestar una debida atención a éste tipo de -

fuente puede conducir a.una bllsqueda sin resultados satisfa~ 

torios y no contar con el efecto estimulante sobre el perso

nal de las oportunidades de progreso y mejora, as! como no -

·propiciar un clima de trabajo favorable y no incrementar la 

moral de los individuos y las relaciones laborales. 

I.5.3 Limitaciones de las fuentes internas.-

No obstante los 

efectos estimulantes sobre la moral de los empleados resulta 
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TESIS CON 
l_Aj.LA_I2E ORJGEN 

más sencillo publicar anuncios en peri6dicos sobre una vaca~ 

te que publicarla internamente o llevar un fichero que con-

tenga las caracter!sticas y capacidades de cada empleado. 

As! también las fuentes internas son limitadas y no alcanzan 

a satisfacer las necesidades de personal. 

Al no existir dentro del inventario de recursos h~ 

manos de la organizaci6n (fuentes internas) el candidato de-

seado, se recurrirá a las fuentes externas de reclutamiento. 

I.5.4 Fuentes Externas.-

Son aquellas fuentes ajenas a la e~ 

presa. 

Las fuentes externas de reclutamiento a las que - -

puede recurrirse cuando se produzcan vacantes son: 

Al Solici-

tudes Espontáneas o Directas.-

Las empresas pueden hacer uso 

de solicitudes espontáneas o directas enviadas o presentadas 

directamente por parte de individuos que desean un puesto en 

la empresa, siempre y cuando contenga un curriculum vitae, -

es decir, son solicitudes no buscadas. 

El namero de solicitudes espontáneas o directas v~ 

r!a segan la situaci6n del mercado de trabajo y del presti-

gi~ o reputaci6n que tenga la empresa en el mercado de mano 

de obra. Adn cuando ésta fuente no proporciona un elevado 
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porcentaje de candidatos aceptables no es aprovechada adecu~ 

damente, debido a que cuando son presentadas por el candida-

to la empresa puede no tener necesidades de personal. 

No obstante, ésta fuente no debe ser ignorada. 

B) Bolsas de Trabajo en las Instituciones Educativas tales -

como Escuelas, Academias, Institutos y Universidades.-

Por m~ 

dio de éste tipo de reclutamiento se puede entrar en contac-

to con personas que se encuentren adquiriendo una formaci6n 

profesional o técni~a y que pronto saldrán y se incorporarán 

al mercado de trabajo. 

La mayoría de las Escuelas, Academias, Institutos 

y Universidades cuentan con un servicio de bolsa de trabajo 

en el cual los estudiantes pueden encontrar colocaci6n. El -

'colegio debe conocer el ntlmero de empleados que se necesitan 

y las características que deben poseer • 

. La demanda creciente de personal a niveles académi 

cas superiores en los diferentes campos, ha hecho que las --

compañías se ocupen de un reclutamiento más vigoroso. 

Por lo tanto, la empresa se necesita mantener en -

contacto con cualquier tipo de colegios tales como: 

Preparat~ 

rias, Escuelas Técnicas o vocacionales, Academias Comercia--

les, Centros de Enseñanza, Institutos PGblicos o Privados y 

·~- - o,;·=-=-......_, -==s=:==-==-~==-======-~ 
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Universidades debido a que éstos revisten especial importan

cia en el proceso de reclutamiento. 

C) Bolsas de Trabaio en Orqanizaciones, Entidades y Asocia-

cienes Locales.-

Entre éstas fuentes podemos mencionar: 

-Las 

Parroquias, 

-Los Municipios, y 

-Las Asociaciones Culturales, Deportivas y Recre~ 

tivas. 

Esta fuente de reclutamiento se presenta por lo g~ 

neral en pequeños centros de población. 

D) Emoresas Competidoras.-

Son una excelente fuente de reclu

tamiento externo debido a que en éstas pueden encontrarse e~ 

pleados con bastante experiencia y profesionalmente form~

dos. 

Estas pueden recomendar al personal que desecharon 

por pol~ticas de edad, parentesco, reajuste por reducción de 

trabajo, etc. Generalmente para los puestos en los que los -

candidatos no necesitan m&s que una preparación elemental - -

existe exceso ~e candidatos, en cambio para los puestos en -

los que se necesita una preparación larga o demasiada expe-

riencia existe escasez de candidatos adecuados. Entonces se 
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recurre a atraer a personas que trabajan en otro lugar me- -

·diante ofertas tentadoras como son mejores sueldos, presta--

cienes, etc. 

Este medio es conocido como pirater!a. 

E) Los Consultores o Asesores de Empresas.-

Hoy en d!a exis~ 

ten organizaciones especializadas en la b1lsqueda y selecci6n 

de personal principalmente a niveles altos. 

F) Oficinas o Agencias de Colocaci6n de Empleo.-

En ocasiones 

las empresas pueden hacer uso de las oficinas o agencias de 

colocaci6n o empleo para reclutar solicitantes. 

A ~stas oficinas o agencias se dirigen las perso~ 

nas en busca de empleo. 

Cuando las empresas solicitan personal a las ofic! 

nas o agencias de colocaci6n o empleo, ~stas proceden a en~ 

viar a los posibles candidatos o bien le proporcionan a la -

empresa una lista de elementos posibles e interesados en o~ 

tener un empleo. 

Algunas oficinas o agencias no persiguen lucro - -

(gratuitas) mientras que otras actaan como empresas lucrati

vas (de paga) y marcan honorarios para el solicitante y/o p~ 

ra la empresa. 
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G) Publicaciones de Asociaciones Profesionales.-

Ciertas aso-

ciaciones las editan señalando las posibilidades de empleo -

en varias empresas y los beneficios que ofrece. 

H) Cartel en la puerta de la calle.-

Son los candidatos que -

se presentan en la puerta de la empresa, ya que ésta se en-

cuentra en posibilidad de contratar personal. 

Es importante que los solicitantes reciban una - -

atenci6n pronta y cortés, ya que ésto va en favor de la ima-

gen de la empresa. 

En caso de rechazo se podr!a sugerir algo positivo 

a los solicitantes en cuanto a dirigirse a otro lado. 

I) Anuncios en la Prensa.-

Los anuncios en el peri6dico cons

tituyen el medio mas utilizado por las empresas para reclu-

tar a su personal debido a que tienen la ventaja de dirigir

se a un ampl.io sector de la poblaci6n ya que es un medio de 

cornunicaci6n en masa. 

Hay ciertos factores que se tienen que tener presentes antes 

de publicar un anuncio: 

11 cual es el püblico al que se pre--

tende llegar. 

21 El texto del anuncio. 
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3) Los_ peri6c:Íi70,s, e_n los que va a ser publicado (diarios, r!! 

vistas, . de .;·:i.r:~üfá~Úsn local o nacional, publicaci6n profe--

sion~1_'º-,f~~~~i~~J.~;':etc). 
4)· El lugar::_¡ir,:·l_~:·P,.~gina en la que va a ser publicado. 

5 l o i;ne~s4éSn~ d~Í • a11uncio , y 

6 ¡ Fecha de p~blicaci6n. 
El anuncio debe proveer la informaci6n suficiente 

que aunado a los factores antes mencionados determinarán la 

.efectividad del mismo de acuerdo a la impresi6n que haga so-

bre el lector •. 

Los anuncios deben ser formulados, tanto para la -

rédacci6n del mensaje como para la elecci6n del medio más 

oportuno para su transmisi6n, por expertos en 9ublicidad y 

· _:relaciones ptiblicas y no como con frecuencia sucede que es -

·redactado apresuradamente por una secretaria o un empleado. 

Por lo tanto, los anuncios var!an seg1ln: 

Tipo y re-

dacci6n del anuncio, tiempo de publicaci6n, peri6dicos en 

que aparecerá publicado, localizaci6n de la empresa y puesto 

ofrecido. 

I.5.5 Imoortancia de las Fuentes Externas.-

Las fuentes ex--

ternas para reclutar personal son mtiltiples. 

Mediante éste tipo de fuente se puede conseguir 
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personal de todo tipo, es decir, pueden usarse para cubrir -

vacantes desde obreros manuales hasta directores. 

A) Obrero Manual.-

Por lo que respecta al obrero manual, su -

reclutamiento se ejecuta por lo general mediante un cartel -

fijado en el exterior de la puerta de la empresa o mediante 

anuncios en el peri6dico. 
. . 

B) Obreros Esoecializados y Técnicos.-

Su reclutamiento se 

efectaa generalment~ mediante anuncios en el peri6dico o bol 

sas de trabajo en Escuelas e Institutos de formaci6n técni--

ca. 

Personal de Oficina.-

Su reclutamiento se realiza por lo -

por medio de anuncios en la prensa o bolsas de trab~ 

en Escuelas, Academias e Institutos. 

DI Jefes.-

Pqr lo que toca a los jefes, el reclutamiento se -

ejecuta generalmente por medio de bolsas de trabajo en Uni-

versidades. 

E) Directores.-

Este reclutamiento se realiza comdnrnente a --

través de los consultores o asesores de empresas o mediante 

contactos personales (pirater!a). 
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Probablemente el jefe del departamento que haga -

la requisici6n de personal, debido a que está familiarizado 

con sus empleados, y por lo tanto conoce sus deficiencias, -

pueda considerar a las fuentes externas mejores. 
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C A P I T U L O IJ: 

s E L E e c I o N 

II.l DEFINICION DE SELECCION.-

- "Es el proceso de determinar cuáles, de entre los s~ 

licitantes de empleo, son los que mejor llenan los -

requisitos de la fuerza de trabajo y se les debe -

ofrecer posiciones en la organizaci6n". (1) 

- "Un procedimiento para encontrar al hombre que cubra 

el puesto adecuado, a un costo tambi!in adecuado".(2) 

- "Es el proceso encaminado a establecer, mediante el 

empleo de técnicas apropiadas, cuales de entre V~ 

rias personas son id6neas, por sus cualidades actua-

les y potenciales y por sus caracter!sticas, para d~ 

sarrollar la actividad a la que están destinadas a -

satisfacci6n tanto personal (propia del trabajador) 

como de la empresa que los admita".(31 

- Es el proceso mediante el cual se pretende encontrar 

al hombre adecuado para que cubra un determinado - -

(1) Chruden, Herbert J. y Sherman, Arthur w. Jr.,Administra
ci6n de Personal, Ed. Continental, M~ico, 1982. Pág.132 

(2) Arias Galicia, Op. Cit. Pág. 257 
(3) zerilli, op. cit. Pág. 151,152 y 153 
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puesto mediante el empleo de instrumentos apropiados tales -

como los diferentes tipos de entrevistas, las pruebas psico

l6gicas, tests, bater!as, pruebas de trabajo, práctica o de 

situacidn, exámen médico de admisidn, estudio socioecondmico 

y la verificacidn de las investigaciones de los antecedentes 

penales y de las referencias o recomendaciones. 

II.2 GENERALIDADES.-

La decisidn de seleccionar o rechazar a un candida

to es una de las má~ importantes que se toman en una empresa 

·debido a que una seleccidn cuidadosa beneficia tanto al can

didato como a la empresa. 

La seleccidn no se debe efectuar tomando sólo en - -

cuenta el. puesto vacante en particular sino a toda la empre

sa, es decir, se tienen que plantear las siguientes interro-

gantes: 

- ¿A qué nivel se está seleccionando ? 

- ¿Qué requisitos exige el puesto vacante ? 

- ¿Cuáles son las posibilidades de desarrollo y prom2 

cidn que ofrece la empresa a los candidatos ? 

¿Cuáles son las pol!ticas de seleccidn ? 

- ¿Cuáles son .las posibilidades de sueldo y prestaci2 

nes de la empresa?, etc. 
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Por tal raz6n en la etapa de selecci6n se deben co

nocer los. objetivos generales, departamentales y seccionales 

de. la empresa. 

Por lo tanto, la selecci6n de personal requiere un 

estudió;,mucho 'más profundo y completo de cada uno de los Ca!!_ 

d'ida·¿;i·a fi~ de conocer las capacidades aptitudes, caracte-
•' .. ·· . 

'r!stic.as e intereses de éstos y compararlos con los requisi-

t~s exigidos por el puesto vacante. 

II.3 IMPORTANCIA O~ LA SELECCION.-

La selección de personal tiene una importancia dif~ 

rente para cada empresa. 

Existirán ocasiones en las que la selección no ten

ga demasiada transcendencia, pero habrá otras en que s!. 

Desde principios de la humanidad ha sido caracter!~ 

.tico que se escoja a1 hombre más apto para una actividad es

pec!fica. 

Anteriormente y en algunas empresas hoy en d!a la -

selección de personal se hac!a basándose en observaciones y 

datos subjetivos, sin embargo es necesario recordar que mu--

chas caracter!sticas personales como las habilidades, la in

teligencia, los intereses y la rnotivaci6n no son detectadas 

a primera vista, por lo tanto se hace necesaria la utiliza--

ci6n de la selección t~cnica la cual se vale de aportaciones 
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tal.es como l.os diferentes tipos .de entrevistas, l.as pruebas 

de e~pleo, pruebas de trabajo,práctica o de situaci6n, exá-

men médico de admisi6n, estudio sociecon6mico y l.a verifica

ci6n de las investigaciones. 

Cualquier error cometido en la etapa de sel.ecci6n -

puede producir consecuencias econ6micas para la empresa. 

El. proceso de la selecci6n como quiera que se efec

trte, implica un costo, dependiendo su magnitud y cuanto más 

complejo sea el. procedimiento seguido. 

Una de· las consecuencias de una mala selecci6n es -

la situaci6n moral o psíquica creada sobre el. individuo mal.

seleccionado debido a que ha sido colocado indebidamente en 

un puesto del. cual no l.lena los requerimientos o especifica

ciones del mismo, sintiendo un fracaso profesional y cr!ti-

cas por parte de sus compa.ñeros, subordinados y jefes. 

Estos errores traen como consecuencia la desmorali-

zaci6n del personal. y una baja en la productividad. 

Precisamente por ésto es necesario que desde el ini 

cio del proceso selectivo se elimine a tiempo a las personas 

no aptas. 

"La Selecci6n, en sustancia, consiste en: 

l.) Especi

. ficar l.as cualidades y requisitos necesarios para desempeñar 

determinadas labores. 
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·2)Identificar y medir 1as cua1idades actua1es y potencia1es, 

1as .ca~acter!sticas de 1a persona~idad, 1os intereses y las 

aspira~~ones de los diversos individuos admitidos a exámen. 

3)Elegir. los individuos que poseen tales cualidades, caract!!_ 

i.istica:s, etc., a un nivel suficiente para desempeñar las l~ 

b;,r~~ aS"ignadas a satisfacci6n propia y de la empresa que 

f~s'(~~ft~. " (41 

II.4; LA SE~ECCION COMO ELIMINACION.-

"Más que la elecci6n de los mejores, la selecci6n -. 

aá.t·erítendida es anee todo la eliminaci6n de ·los no aptos, a 

~á.tE!··.Pl'."ºP6sito se pueden s_eguir dos criterios diferentes: 

Al Fi)ar para cada requisito un nivel mínimo por debajo del 

cuaL:no pu_ede. ejecutarse. el trabajo correctamente, y descar-

··tar.'ac los aspirantes que no. lo alcancen. 

-B) -~:ijar para cada requisito un nivel, y considerar id6neos 

.solamente a quienes io superen.·· (5) 

No es suficiente seleccionar a un empleado que lle

ne aparentemente las necesidades de la empresa. El Gerante o 

Jefe de Personal debe estar tambi~n seguro de que el emplea

do piensa que el trabajo es adecuado para ~l. 

(4) IDEM 
(5) IDEM 
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II.S TIPOS DE SELECCION.-

Cuando se hab1e de se1ecci6n se debe tener presen-

te, tanto a las candidaturas de quienes se ha11an fuera· de -

la empresa (externas) como de aquellos que actua1mente se e~ 

cuentran a su servicio (internas). 

En el caso de la selecci6n interna se trata de un -

traslado o promoci6n de una persona que ocupa un puesto, a -

otro. 

Esta se da por lo general mediante concursos dentro 

de 1a misma empresa con el fin de asignar al trabajador o e~ 

pleado a un puesto más acorde con sus cua1idades, caracter!~ 

ticas, intereses y aspiraciones. 

Por otro lado la selecci6n externa consiste en ave

riguar si e1 candidato posee las cualidades y caracter!sti-

cas necesarias para ser admitido (ingreso nuevo trabajador). 

II.6 NECESIDAD DE UNA POLITICA DE SELECiCION.-

En la etapa de selecci6n la empresa debe tener defi 

nida su propia política. 

Esta se debe estab1ecer teniendo en cuenta las ca-

racter!sticas del puesto. 

Algunos de los datos que forman parte de la po1!ti- · 

ca de se1ecci6n son: 

Edad 
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- Grado de estudios 

- Sexo 

- Estado civil 

- Vínculos de parentesco con trabajadores 

o empleados actuales 

- Nacionalidad 

- Raza 

- Pertenencia a partidos políticos u erg~ 

nizaciones 

, Recomendaciones 

- Prestaci6n del Servicio Social 

Situaci6n pe~sonal, etc. 

La política de selecci6n variará en lo referente a 

técnicas, a, ~tilizar, 'debido, al costo de éstas, pero el princi

pal obj ~tivo_- ele dicha política es elegir a los candidatos que 

más se adapten''al puesto con ·mayor efectividad y que permane~ 

can en-la empresa. 

rr.7 PRINCIPIOS DE LA SELECCION DE PERSONAL.-

Existen tres principios fundamentales: 

2)0rientaci6n, y 

3)Etica profesional 

1) Colocaci6n -
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Colocacidn.-

Es muy frecuente seleccionar a los candidatos t~ 

mando. solo en consideracidn el puesto vacante, pero se debe 

considerar a la totalidad de la empresa para as! descubrir -

las habilidades o aptitudes que beneficien al propio candid~ 

to y a la misma empresa cuando éstas sean requeridas en otra 

parte de la empresa. 

Orientacidn.-

Por lo regular cuando a un candidato no se le -

considera adecuado se le miente diciéndole que su solicitud

será estudiada y que posteriormente se le avisará sobre el -

resultado. Pero en realidad ya se le recbazd y se le deja al 

tiempo que resuelva el problema, es decir, que el candidato 

encuentre otro trabajo. 

Por lo tanto, cuando un candidato no sea aceptado,-

no se le debe rechazar sin antes orientarlo para que as! la 

empresa cumpla con su objetivo social. 

Etica Profesional.-

El trabajo de1 seleccionador puede afec-

tar la vida de otras personas ya que el proceso de seleccidn 

implica una serie de decisiones, las cuales pueden influir -

en la moral de~ individuo debido a que se le colocd en un 

puesto para el cual no tiene las habilidades o capacidad ne-
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cesaría o son mayores a ias exigidas, pudiendo ser ia conse-

cuencia de una frustaci6n en el candidato y por supuesto - -

afectar a ia misma empresa. 

II.B LA SELECCION COMO PROCESO.-

La seiecci6n de personal en una empresa es un proc~ 

so de carácter permanente, debido a que debe exis~ir un con

t!nuo y constante cotejo y controi de ios datos· (habiiida- -

des, intereses y aptitudes) con los requisitos dei•puesto y 

un consecuente adec~arniento de la situaci6n. 

Ei objetivo dei proceso de seiecci6n en una empresa 

es ei de locaiizar y ernpiear al candidato que mejor cubra ei 

puesto vacante y as! crear caiidad dentro de ia empresa. 

Las diversas funciones dei. proceso de seiecci6n son 

responsabiiidad dei Departamento, Area o Secci6n de Perso- -

nai. _Por lo tanto, dicho personal debe tener toda ia inforrna

ci6n posibie sobre ios candidatos y el puesto vacante, as! -

corno establecer una pol!tica de seiecci6n que ios gu!e. 

Ei proceso de seiecci6n consiste en una serie de pa 

sos sucesivos que cada empresa debe de adaptar a sus propias 

necesidades. 

II.9 ELEMENTOS DE LA SELECCION TECNICA.-

Los instrumentos cient!ficos de ios cuaies hace uso 
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la etapa de selecci6n no pueden ser suplidos por las corazo

nadas,, intuiciones y la buena voluntad del seleccionador. 

Por lo tanto, las decisiones referentes a la sele~ 

ci6n deben estar fundamentadas en técnicas científicas. 

El n11mero de pasos y su secuencia dentro del proc~ 

so de selecci6n varían de acuerdo con la empresa y el nivel 

del puesto vacante. 

II.9.1 Vacante.-

"Es un puesto que no tiene titular." (6) 

La vacante puede ser de nueva creaci6n, temporal o 

permanente o ya existente. 

Esta se puede originar por transferencias o promo

ciones, separaciones o por un aumento autorizado de pers~ 

nal. 

II.9.2_Requisici6n.-

Esta se deberá notificar al Departam~n -

to, Secci6n o Area de Personal señalando los motivos de la -

vacante y la fecha en que deberá estar cubierto dicho pue~ -

to, entre otros datos. 

rr;9;3 Análisis y Valuaci6n de Puestos.-

Mediante éste se d~ 

terminan los r~querimientos o exigencias del puesto relat~ 

vos a destreza, demandas físicas, personalidad, etc, las -

(6) Arias Galicia, Op. Cit. P&g.262 
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cuales debe reunir la persona que lo vaya a cubrir. 

Dentro del analisis y valuaci6n del puesto también -

se determina al monto del salario· asignado a dicho ·puesto. 

II.9.4 Inventario de Recursos Humanos.-

Consiste en la local! 

zaci6n en el inventario de recursos humanos de la propia em

presa de aquellas personas que rednan las características d~ 

seadas. Es decir, son personas que estan prestando sus servi 

cios __ a la empresa actualmente y de las cuales ya se conoce -

. su actuaci6n dentro de la misma. 

Es importante tornar en consideraci6n el inventario 

·de recursos humanos de la empresa debido a que ésto contri

: buye ·a mantener alta la moral del personal de la empresa. 

II.9.5 Fuentes de Reclutamiento.-

(Ver Capítulo I) 

Existen varios métodos para obtener la informaci6n 

acerca de los candidatos tales como: 

Entrevista previa, ini

cial o preliminar, hoja de solicitud, entrevista de selec~ 

ci6n, las pruebas de empleo, prueba de trabajo, practica o 

de situaci6n, examen médico de admisi6n, estudio socioecon~ 
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mico, la investigaci6n de los antecedentes penales y la i~ 

vestigaci6n de las referencias o recomendaciones. 

II.9.6 Definiciones de Entrevista.-

-"Es el método más antiguo 

utilizado para conocer y juzgar los candidatos al empleo." 

(7) 

-~s una forma de comunicaci6n interpersonal, que tiene por -

objetivo proporcionar o recabar informaci6n o modificar acti 

tudes, y en virtud de las cuales se toman determinadas deci

siones." (8) 

-No es más que una conversaci6n entre ambas partes, encamin~ 

da a establecer un mutuo conocimiento y a intercambiar infoE 

maciones Gtiles para llegar a la decisi6n final". (9) 

(7) Lavoegie, M.S., La Selecci6n del Personal Comercial, Ed. 
y Distribuciones sagitario, S.A., Barcelona, 1964. P4q.9 

(8) Arias Galicia, Op. Cit., Pág. 265 
(9) Zeri1li, Op. Cit., P4q. 210 

-w··--- - ='"""--'~ -"""'="""==..,,-=-~-========-~ 
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-Es un método mediante el cual se pretende establecer una 

conversación interpersonal con el objeto de proporcionar y 

recabar información tttil a fin de conocer y juzgar al cand! 

dato para llegar a la decisión final. 

"La entrevista se dirige a in•1estigar actitudes del 

sujeto y las motivaciones que pueden impulsar a tomarlas". 

(10) 

Mediante la entrevista ademas de obtener información -

sobre el candidato y aclarar y verificar los .datos obtenidos 

en la hoja de solicitud, proporcina un escenario para obser-

var, apreciar y valorar aquellos rasgos o características 

personales que son difíciles de conocer y juzgar como son: 

Apariencia física 

Aspecto general 

Presentación 

Pulcritud 

Desenvoltura en el medio social 

Facilidad de palabra o expresión oral 

Pronunciación 

·(10) Blanco Cohen, c., Como Seleccionar nuestro Personal, Ed. 
Index, ·Madrid, 1968. Pag. 137 



Cortes!a 

Modales 

Gestos 

Poses 

Manerismos 

• Intereses 

• Aficiones, etc. 
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As! tambi~n se proporciona··al candidato informaci6n 
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sobre el puesto, las caracter!sticas de la empresa, la fina

lidad de la entrevista y sirve para hacer una evaluaci6n de 

la personalidad del candidato (inteligencia y cualidades). 

La entrevista debe estar bien planeada para que EropoE 

cione· toda la informaci6n necesaria. 

Las entrevistas se desarrollan por lo regular de la 

siguiente manera: 

l) Una entrevista preliminar o inicial para 

determinar si el candidato CUJnple con las pol!ticas de sele~ 

ci6n impuestas por la empresa. 

2) Una entrevista para obtener mayor informaci6n (entrevista 

de selecci6n). 

3) Una entrevista final que generalmente implica la oferta -

del empleo. 

II.9.6.1 Como conducir la entrevista.-

En cualquiera de los 
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tres tipos de entrevista anteriormente mencionados, el entr~ 

vistador la debe conducir de la siguiente manera: 

-Le convie

ne ·ser amable lo m4s que se pueda con el candidato. 

-H·a'cerle notar al candidato su interés en la entrevista. 

·.·-se·r sencillo y cordial para darle confianza al entrevista--

,· do~ 
•·· -El entrevistador debe entrevistar y no ser entrevistado. 

· :..El entrevistador deb7 buscar la franqueza y la lealtad en 

'1as respuestas proporcionadas por el candidato. 

··-Debe observar las reacciones y la presentaci6n del candida-

to. 

-Y por altimo debe informar al candidato sobre el siguiente 

paso o sobre el rechazo. 

II.9.6.2 Entrevista Previa, Inicial o Preliminar.-

Durante el 

desarrollo de ésta se debe informar al candidato la natural~ 

za del trab~jo, horario, prestaciones, etc. a fin.de que és

te decida si le interesa continuar con el proceso de selec--

ci6n. 

Si el candidato resulta interesante se le debe ha--

cer llenar una hoja de solicitud de su puño y letra y prefe

rentemente a solas en un despacho contínuo a aquel en que 

se celebra la entrevista. 
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Mientras el candidato llena la hoja de solicitud el 

entrevistador debe anotar ciertos datos de importancia refe

rentes a las cualidades que se le han podido observar a és-

te. Es importante que ésta entrevista sea corta. 

Una vez checados los datos obtenidos en la hoja de 

solicitud se citara a los candidatos que no ofrescan dudas e 

incluso a algunos que en un principio puedan despertarlas, -

pero que no son descartables a una entrevista mas completa. 

A los candidatos eliminados se les enviara una car

ta agradeciéndoles su oferta de trabajo, pero indicándoles -

que no ha sido posible co11r9lacerles. 

Es una obligaci6n moral quedar bien con los candid~ 

tos descartados debido a que éstos nos dedicaron su tiemoo. 

Debe contestarse pues, a todos los candidatos, sin 

excepci6n. 

Por lo tanto mediante ésta se pretende detectar los 

aspectos mas ostensibles del candidato como son la aparien-

cia f~sica, facilidad de palabra o expresi6n oral, pronunci~ 

ci6n, presentaci6n y desenvoltura en el medio social con el 

objeto ~e descartar o eliminar a aquellos candidatos que a -

primera vista no rednen los requisitos exigidos por el pues

to o una vez llenada la hoja de solicitud no cumplan con las 

pol~ticas de selecci6n impuestas por la propia empresa. 

35 



II.9.6.3 Entrevista de Se1ecci6n.-

Es uno de 1os medios más 

antiguos para obtener informaci6n del candidato y hasta la 

fecha sigue representando un instrumento clave en e1 proceso 

de selecci6n, la cua1 implica conocer varias t~cnicas que se 

pueden utilizar en la misma, dependiendo de las caracter!st! 

cas del candidato y del nive1 al cual se está seleccionando. 

II.9.6.4 Objetivos y Funciones de la Entrevista de Selec-

~-

11 "Comprobar que el candidato posea los requisitos ne-

cesarios para desempeñar satisfactoriamente 1as tareas que -

1e vayan a ser asignadas. 

21 Facilitar a1 candidato todos los datos acerca de 1a empr~ 

sa y del puesto de trabajo que se le ofrece. 

3) Producir en e1 candidato una buena impresi6n acerca de la 

empresa y de su modo de tratar al personal. 

4) Reunir en un anico contexto las informaciones acerca del 

candidato, recogidas anteriormente por distintas fuentes y -

controlar su veracidad y exactitud." (111 

Mediante la entrevista de se1ecci6n se pretende: 

-comp1etar y exp1icar los datos obtenidos en la hoja de sol! 

citud. 

(11) Zeri11i, Op. Cit. P4gs. 211 y 212 

C--""'-=--.~.J-C!§======='========== 
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-Conocer·que motiv6 al candidato a dirigirse a la empresa, -

qui3 espera encontrar en la empresa, cuales son sus necesida

des,· :cuál es su estructura familiar, cuál es el sueldo o sa

_1a·d.o que desea, cuáles son sus aficiones o gustos, etc. 

II'.9.6.S Oirecci6n de la Entrevista de Selecci6n.

ri.9.6.S.l Fases de la Entrevista de Selecci6n.-

den representar gráficamente. 

Al Rapport.-

se pu~ 

"Este ti3rmino significa concordancia, simpat.ta•. (12) 

El momento más delicado de la en.trevista quizá es la 

apertura de la misma. 

Durante está etapa de la entrevista se debe preveer -

un periodo de adaptaci6n para tratar de disminuir las tensiQ. 

(12) JU-ias Galicia, Op. Cit. Pág. 266 
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nes del candidato ocasionadas por la misma entrevista media!!_ 

te actitudes tales como: 

On trato cordial y amistoso, un agr~ 

dable saludo, un sincero interés en el candidato y escuchar

lo cuidadosamente .. 

Parte del proceso de adaptaci6n implica también la 

fruniliá:riz~cfd~ ~~n el ambiente. 

°'~i_;;~fca:ndidato no se llega a dominar, ésto perjud_! . 

. ca;ra ~ lá; t~talidad de la entrevista. 
:-....... -,: 

·Solo bastan unos cuantos minutos para establecer el 

peri~d.o.~e.adaptaci6n. 

Po·r el contrario, a dicho periodo lo dificulta el -
- .. -:·._· .·.···. _'.'.· .. : 

sarcasmo, ·~a i.ron!a y las interrupciones. 

: : eiifi(~e~tablecer el periodo de adaptaci6n el entre-

vistador · ~"~'e°~~\~~~1iC:ar al candidato las características 

la empre"sa{ l~~, p;~~~a~io~~s y. el horario. 
', -·-. ... ... . ·-

de 

i . • ; >-:~ 

··. ~iucha·s. obasi.c»nes' ~i<esc:dtorio representa una barr~ 

por táú ;~~~[~~;~~,~~'fy~~i~n~e emplear sillones conforta--ra, 

bles. 

Por lo tanto, la etapa del rapport tiene el prop6s_! 

t·;;• dei: romper el hielo, ayudando al candidato a romper la se!!_ 

saci6n de incomodidad creando un ambiente tranquilo. 

B)~-

Esta etapa es el desarrollo de la entrevista pro--
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piamente. 

Una vez que se haya establecido el ambiente tranqui 

lo s~ procede a formular las preguntas. 

Al formular las preguntas el entrevistador debe ser 

cuidadoso y tener en cuenta las siguientes sugerencias: 

1) Se 

.debe tener en consideraci6n el no empezar a hacer preguntas 

·directas hasta que el ambiente esté tranquilo. 

)> .'comenzar con aquellas preguntas que tengan las mayores 

probabilidades de producir una reacci6n favorable en el can-

qidato. 

3) Formular las preguntas una por una. 

4) Formular preguntas abiertas para que el entrevistado res

ponda libremente y no solo si o no. 

5) Estar preparado para hacer preguntas m~s espec!ficas so-

bre .·los puntos aludidos por el entrevistado en su respuesta. 

6) No formular preguntas que contengan implícitamente la re~ 

.. puesta.· 

:·+;r-~~~mular las preguntas en una forma clara y sencilla. 

8) En el caso_ de que el entrevistador tenga alguna duda so-

bre la respuesta proporcionada por el candidato, se le debe 

repetir a éste Gltimo para estar seguro de que se ha compre~ 

dido. 

9) Tener mucho cuidado con las preguntas trampa porque el 
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mismo entrevistador se puede confundir al toparse con un caE 

didato inteligente. 

10) cuando el entrevistado se ~ierda en su respuesta sali~n

dose del tema, no es conveniente volverlo a centrar en la 

pregunta bruscamente. Por lo general se le formula otra pre-

gunta. 

11) Cuando el entrevistado, vacile en responder una pregunta 

es aconsejable formular la prequnta más adelante. 

12) No formular una nueva pregunta cuando apenas el entrevi~ 

tado haya terminado de hablar. Es conveniente que el e~tre-

vistador permanezca en silencio durante algunos segundos ya 

que ésto permite al ~ntrevistado coordinar sus ideas. 

Durante ésta etapa de la entrevista de selección se 

pretende explorar los puntos o temas que interesan a la em

presa tales como: 

Historia Laboral.-

Aqu~ se pretende conocer 

el.progreso del individuo: su estabilidad en los trabajos ªE 

teriores, explorando del Gltimo al primero: sus ingresos ec2 

nómicos: su actitud hacia sus jefes y en general la manera -

en que se desenvuelve en el trabajo. 

Historia Educativa.-

En ~sta se exploran sus años de escolar! 

dad para determinar si ha existido continuidad en sus estu--

.-. -~....-:::.ro- - ·==-=- -._,.,......,.,.,.======-,,....======== 
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dios la duraci6n de éstos, las relaciones con sus profeso- -

res,.calificaciones y por dltimo sus intereses vocacionales. 

Historia Personal.-

En éste punto se explora la informaci6n -

familiar del candidato, as! como, su estado de salud en lo -

referente a accidentes, enfermedades y operaciones quirGrgi

cas. 

Tiempo Libre.-

Aqu! se obtiene informaci6n sobre como emplea 

o a que se dedica en su tiempo libre. 

Proyectos a Corto v Mediano Plazo.-

Mediante ~sta etapa se 

pretende detectar como desea el candidato proyectarse y rea

lizarse en el futuro. 

Selecci6n y Entrenamiento del Entrevistador.-

El entrevista-

dor desempeña uno de los puestos más importantes y complejos 

de una empresa debido a que debe conocer los requisitos esp~ 

c!ficos de cada puesto para los cuales está seleccionando y 

debe crear un clima agradable para que el candidato propor-

cione la informaci6n necesaria y se cumpla con el prop6sito 

de la entrevis~a y las áreas y puntos espec!ficos que deban 

cubrirse. 
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Dejar hablar al Candidato.-

El entrevistador debe concentrar-

se sobre lo que dice el candidato, sin hacer interrupciones. 

El primero no debe expresar ninguna opini6n (cr!ti-

ca, desaprobaci6n, asentir, etc), ya que solo debe atender -

lo que dice el candidato, es decir, el entrevistador debe S.!!_ 

ber escuchar. 

El mejor sistema para inducir al candidato a que ha

ble es el de que el entrevistador lo escuche con atenci6n e 

interés, ya que ésto contribuye a crear un ambiente para an! 

mar al candidato a que lo haga. 

En una entrevista de selecci6n no sólo hay que aten

der a las palabras sino también a los gestos que las acompa

ñan, a los sentimientos que expresa y a las posturas que va 

adoptando al hablar. 

En restlmen las mejores entrevistas de selecci6n son 

aquellas en las cuales se consigue casi un mon6logo interrlJ!!! 

pido por breves comentarios del entrevistador. 

Tomar Notas.-

Es importante tomar notas durante el desarrollo 

de la entrevista de selecci6n para poder recordar los puntos 

más sobresalie~tes y as! redactar más tarde un informe sobre 

la misma, sin omisiones ni errores. 

Cuando no se toman notas durante la entrevista se s~ 
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leccic:5n" es muy com11n"" incurrir en olvidos as! haya transcurr_! 

do poco tiempo. Por lo tanto, es aconsejable que se redate 

el informe sobre la entrevista de selecci6n lo más pronto, 

"de ser.-posible inmediatamente despGes del cierre de la mis-

:""~ª'" ya" que en muchas ocasiones cuando varias entrevistas de 

selecci6n suceden una tras otra, los elementos de juicio 

tienden a entremezclarse y a originar confusi6n en el entre

vis"tador. 

Pero el tomar notas durante el desarrollo de la en--

trevista de selecci6n tambi~n tiene sus· inconvenientes ya 

que el entrevistado se puede sentir nervioso debido a que -

puede pensar que el "entrevistador trata de distraerlo con la 

acci6n de tomar notas. 

Al tomar las notas, "el entrevistado se puede mostrar 

indeciso y vacilante en sus respuestas, es decir, no hablar 

con fluidez por"t~m~r "a que el entrevistador no alcance a t~ 

mar todas las"notas que le interesan o a que desatienda su -

respuesta. 

Es importante que las notas se escriban claramente,-

ya que si no posteriormente es diftcil reconstruirlas. 

La mejor soluci6n es que cuando el candidato est~ 

conversando,interrumpirlo un instante y solicitarle permiso 

para tomar alguna nota sobre al91ln punto que se considere i~ 

portante o el uso de la cinta magnetof6nica,siempre que el -
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micr6fono no intimide al candidato. 

C) Cierre.-

Unos cinco o diez minutos antes de dar por finali 

zada la entrevista de selecci6n es conveniente como al prin

cipio de la misma que el entrevistador dirija la conversa- -

ci6n a temas de inter~s general, as! como hacerle comprender 

al candidato que la entrevista de selecci6n ha terminado me

diante acciones intencionadas como por ejemplo: 

Reunir los P!!, 

peles de escritorio, ordenar los documentos·del expediente -

del candidato, etc. 

Con ésto tambi~n se le da la oportunidad al candi 

dato a que haga las preguntas que considere pertinentes y M!!_ 

,.nifieste su impresi6n sobre la entrevista. 

El buen ambiente establecido en el momento de la 

ape.rtU:ra y durante la entrevista misma es necesario en la 

clausura. 

Por altimo se le advertirá que dentro de pocos 

días se le comunicará el resultado de la entrevista. 

II.9.6.5.2 Informe de la entrevista.-

Como anteriormente se -

mencion6 el resultado y las conclusiones de la entrevista de 



selección deben ser redactados inmediatamente desp~es de co~ 

clu!da la misma con el propósito de que no se omita ninguna 

información que posteriormente vaya a distorsionar la infor

mación. 

El informe debe ser claro, concreto e intelegible. 

La función del entrevistador no finaliza· con la re-

dacción del informe sino necesita hacerse una autocr!tica s~ 

bre · la misma entrevista de selec.ción, contestando preguntas · 

como las siguientes: 

-¿Se obtuvo mediante la entrevista la i~ 

formación necesaria ? 

-¿Se estableció el Rapport? 

-¿Se consiguió el objetivo de la entrevista? 

-¿La e~trevista se efectuó como se planeó ? 

-¿Se presionó al entrevistado cuando fué necesario?, etc. 

II.9.6.6 Tipos de Entrevista.-

La entrevista de selección pu~ 

de ser individual o colectiva dependiendo de los métodos que 

se utilicen para obtener la información los cuales var!an de 

acuerdo a la rigidez o control que ejerce el entrevistador -

en el desarrollo de éstas. 

A) Entrevista Individual.-

Es cuando el candidato se encuen-

tra s6lo con el entrevistador. 
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La entrevista individual puede ser: 

1) Entrevista di-

rigida, sistemática, estandarizada, normalizada o planifica-

da. 

2) Entrevista libre, no dirigida, indirecta o no directa. 

31 Entrevista seglln modelo, muestra o semi1ibre. 

41 Entrevista profunda o a fondo. 

5) Entrevista dura o de presi6n. 

6) Entrevista tipo. 

1) Entrevista Dirigida, Directa, Sistemática, Estandarizada, 

·Normalizada o Planificada.-

En éste tipo de entrevista se foE 

mulan determinadas preguntas que se quieren explorar por su 

orden más apropiado y no más. 

Es decir, se apega estrechamente a una serie de pre

guntas espec!ficas que deben ser contestadas por e1 entreví~ 

tado cara a cara dentro del l!mite de cada una de ellas y 

por lo tanto!son idénticas para cada candidato. 

No es flexible, es una entrevista r!gida en la cual 

el entrevistador no pierde el control de la misma debido a -

que existe un plan que.sirve de gu!a al entrevistador. 

Las desventajas de ésta entrevista es que impide ob-

tener informaci6n sobre otros puntos o temas que no estén 

considerados en las preguntas y no permite al entrevistado 

-~_:,,r ~~ .. ,w::s-==-=====-=== 
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profundizar en sus respuestas. 
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2) Entrevista Libre, No Dirigida, Indirecta o No Directa.-

Es 

una simple conversaci6n entre el entrevistador y el entreví~ 

tado sin un plan a seguir en la que éste Qltimo responde li-

bre y espontáneamente, es decir, es una entrevista informal. 

En éste tipo de entrevista el entrevistado tiene li

bertad de expresi6n y por lo tanto, determina el curso de la 

misma. 

La actitud del entrevistador se caracteriza por ese~ 

char cuidadosamente cualquier informaci6n que el entrevista

do le proporciona, no formular preguntas directas, solo usa 

preguntas breves pero nunca interrumpiendo o cambiando de t~ 

ma abruptamente; .. al contrario introduce los temas a seguir -
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haciendo breves ·comentarios con el objeto de que el candida- • 

to prosiga la conversaci6n, as! como permitiendo pausas en -

la conversaci6n. 

Por lo tanto, éste tipo de entrevista respeta la pe~ 

sonalidad del candidato y anima al mismo a exponer sus 

ideas, experiencias, intereses y opiniones de una manera 

franca. 

3) Entrevista seqan Modelo, nuestra o Semilibre.-

Este tipo -

de entrevista se conduce de acuerdo con un modelo preestabl~ 
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cido (formulario ,.impreso) que s6lo cubra determinados puntos 

o temas considerados importantes de los cuales se necesita -

obtener inforrnaci6n pero no constituyendo un plan rígido que 

deba seguir el entrevistador~ El entrevistado puede hablar 

libre y profundamente y como en la entrevista libre, el e~ 

trevistador s6lo interviene con breves comentarios o pregun-

tas con el objeto de animarlo a seguir conversando y así ob

tener más informaci6n. 

A diferencia de la entrevista libre, ésta conduce la -

conversación de tal manera que se obtiene la informaci6n en· 

orden. Por lo general éste tipo de entrevista se inicia con 

las preguntas menos delicadas como es la informaci6n general 

y posteriormente una vez que se haya establecido cierta faci 

lidad en la conversación con el entrevistado se formulan las 

preguntas personales. 

4) Entrevista Profunda o a Fondo.-

En ésta se sondea m4s pro-

fundamente al candidato sobre determinados puntos o temas 

considerados importantes y así obtener más informaci6n para 

hacer su evaluaci6n. 

5) Entrevista Dura o de Presi6n.-

-Esta tiene como finalidad 

averiguar si el candidato es capáz de trabajar y reaccionar 

favorablemente en situaciones de tensión, incomodidad y pre-
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si6n. • (13) 

Tambi~n puede consistir en una r4faga de preguntas. 

6) Entrevista TiP?.-

49 

"Este tipo de entrevista est1'1: limitado -

por el curriculum vitae del candidato.• (14) 

B) Entrevista Colectiva o de Grupo.-

Es cuando uno o v~ 

rios candidatos son entrevistados a la vez por uno o varios 

entrevistadores o cuando existe un grupo de candidatos que 

discute libremente sobre un tema, en presencia de uno o v~ ~ 

rios entrevistadores que observar1'1:n y evaluar4n a los candi-

datos. 

De la entrevista colectiva o de grupo se derivan: 

Entrevista board y entrevista panel o de sínodo 

Entrevista Board.-

res interrogan 

Es aquella en la que varios entrevistad2 

uno despGes de otro al candidato. 

Entrevista Panel o de Sínodo.-

Consiste en que varios entre--· 

vistadores interrogan todos a la vez a un candidato. 

Las ventajas de ~ste tipo de entrevista son un ahorro 

de tiempo debido a que es posible examinar a varios cand! 

datos a la vez y la igualdad de las situaciones a las que 

il3) Zerilli, Op. Cit. P4gs. 258 y 259 
(14) McFarland, Dalton E.,Administraci6n de Personal, Ed. 

Fondo de Cultura Econ6mica, H~xico, 1972. Pág. 347 
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.. son sometidos los candidatos. 

El candidato podrá ser entrevistado por una o po:c· V!! 

rias·personas dependiendo que tan importante sea el puesto. 

El entrevistador que vaya a efectuar la entrevista 

de selecci6n deberá recoger antes de que inicie ésta, toda -

la informaci6n que ya se tiene acerca del candidato, ya que 

ésto evitará la perdida de tiempo. 

La funci6n del entrevistador es preparar el ambiente 

en que se realizará la entrevista de selecci6n. 

La preparaci6n de dicho ambiente comprende: 

l) Fija-

ci6n de las citas de los candidatos (hora y d!a determinado). 

2) Puntualidad.-

Si al candidato se le pide puntualidad al 

acudir a la cita, es justo corresponder a su puntualidad de 

lo contrario se crea en el entrevistado nerviosismo, lo cual 

entorpece la entrevista de selecci6n. 

3) Sala de esoera.-

Esta debe ser una sala de espera amplia -

con bastante iluminación y una adecuada ventilaci6n, as! co-

mo con cub!culos privados que permitan la realizaci6n de las 

entrevistas de selecci6n. 

As! también, el mobiliario debe ser c6modo y la dec~ 

raci6n agradable debido a que todo ésto 9roporciona al candi 

--::;==~=-=~·"' .. _OC"======~ ====r::==::--~-- ... 
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dato la primera impresi6n de 1a empresa. 

4) Ambiente en que se desarrolla la Entrevista de Selec· -

~-

El entrevistador debe crear un ambiente f!sico y ps!--

quico agradable, es decir, se necesita colocar al candidato 

en una situaci6n c6moda y amable, para que hable con confia~ 

za. 

:n:.9.6.7 Duraci6n de la Entrevista de Selecci6n.-

Es conve-

niente calcular el lapso de tiempo necesario y suficiente p~ 

ra hacer las preguntas al candidato y permitirle que respon

da sin prisas. 

Una prisa indebida durante la entrevista de selec- -

ci6n puede incrementar las tensiones por la premura del tie~ 

po. 

La extensi6n y profundidad de la entrevista de sele~ 

ci6n dependerá. de la personalidad del candidato, de la habi-

1idad del entrevistador, del puesto o nivel al cual se está 

seleccionando y de la informaci6n que ya se tenga acerca del 

candidato. 

II.9.6.S Proqramaci6n del contenido de la Entrevista de - -

Selecci6n.-

Esta depende de la informaci6n que se desea obte-

ner. 
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. ------------------ ---- ------- ~--~----·---~~---------

II.9.7 Hoja de Solicitud.-

Es uno de los instrumentos de se-

l.ecci6n más usados hoy en d!a ~ara obtener informaci6n sobre 

el. candidato. 

La_ finalidad de dicho documento es la de obtener por 

medio del. propio candidato una serie de datos transcritos 

por él mismo y con las anotaciones realizadas por las perso

nas encargadas de la selecci6n. _. 

La serie de datos que se obtienen son datos persona

l.es, 'familiares y profesional.es-, los cuales se utilizan para 
~ . , . 

'iniciar el expediente de admisi6n y ficha de personal, es d~ 

· .- cir í .es la cabeza del expediente del. empleado. 

Los datos anteriormente mencionados se utilizan para 

ei~ct·~~r- una valoraci6n inicial. de los candidatos, es decir, 

'slr.;,~--".-para .que el. entrevistador tenga una impresi6n a prime-
: .. : :,;. "'>'. 

.. ·ra-\rista del. individuo, haciendo posible la rápida el.imina--

:·ci<:sn: de los candidatos que no llenen las políticas b4sicas -

de_empl.eo y por consiguiente un ahorro en tiempo y dinero P.! 

ra la empresa. 

Por éso suele l.lamarsel.e entrevista previa, inicial. 

o preliminar. 

El. rechazo de todos aquel.los candidatos que no lle~ 

nen las pol!ticas básicas de empleo como pueden ser edad, s~ 

xo, etc., se debe efectuar de una manera amable, procurando 
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se lleven la mejor impresi6n. Con ello, no solo el entrevis

tador, sino también la propia empresa, harán buenas relacio

nes pGblicas, ganando en prestigio e imagen de la misma. 

La mayoría de las empresas requieren que se llene 

una hoja de solicitud, debido a que ~s un método bastante r! 

pido para obtener informaci6n acerca del candidato. 

En ocasiones dicho documento constituye el primer 

contacto entre la empresa y el candidato. 

Las hojas de solicitud deben de contener lo que la 

empresa desea conocer acerca del candidato y éstas deben es

tar diseñadas de acuerdo con el nivel al que se desea apli~ 

car. 

Es recomendable el manejo de tres diferentes formas 

de hojas de solicitud: 

1) Para los niveles ejecutivos 

2) Para los empleados, y 

3) Para los obreros 

Los datos inclu!dos en la hoja de solicitud var!an 

de acuerdo a las necesidades y exigencias de la empresa, as! 

como también a las características del puesto vacante. 

Estos datos por lo general son: 

1) Datos personales 

del candidato.-

-Nombre completo 
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-Fecha y 1ugar de nacimiento 

-Naciona1idad 

-sexo 

-Estado civi1 

-Edad 

-Direcci6n 

-Registro Federal de Causantes 

-N11mero Federal de Causantes 

-N11mero de afi1iaci6n a1 I.M.S.S. 

-Grado de estudios 

-Otros conocimientos 

-Situaci6n mi1itar 

-Estado de salud, etc. 

2) Datos Familiares.-

-Nombre del Padre y de la Madre 

-Composici6n de la f ami1ia 

-Nombre de la Esposa e hijos, etc. 

3) Datos Profesiona1es.-

-Trabajos anteriores (fecha de ini

ciaci6n y cese de sus relaciones laborales, motivo del cese 

y posici6n ocupada) 

-Experiencia ocupacional 

-Aspiraciones y preferencias 

-Sue1do deseado, etc. 
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Por altimo deben mencionarse las recomendaciones o 

referencias. 

:Il:.9.8 Pruebas de Empleo. -

Las pruebas de empleo forman 

-·-pa~-te del proceso de selecci6n en ml•-::has empresas. 

Dichas pruebas demuestran áreas personales y probl~ 

'mátic~~ e.de la conducta humana. 
: ~. ; .. :'. 

.--:~r Una-de las ventajas de las pruebas de empleo es su 

:~bj·e-~.(~,·l:~ad, -es decir, el reconocimiento de lo que un indivi 

. -~~c:(;p.i~de-:hacer~ Por lo tanto, las pruebas de empleo son ne

'cÉ!~arias pará la selecci6n. 

No todas las pruebas de empleo son pruebas psicol6-

gicas, sino también existen los test, las baterias y las - -

pruebas de trabajo en otras. 

:i::i:. 9.8.1 Pruebas Psicol6qicas.-

Las pruebas psicol6gicas -

son instrumentos que proporcionan informaci6n complementaria 

a la obtenid~ en los diferentes tipos de entrevistas, tests, 

bater!as, pruebas de trabajo, práctica o de situaci6n, exá-

men médico de_ admisi6n_~ estudio socioecon6mico y las investi 

gaciones de los antecedentes penales y de las referencias o 

recomendaciones. 

"La prueba o reactivo psicol6gico ·se basa en el pri~ 

cipío de tomar una muestra del comportamiento def indivíduo, 
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examinado en condiciones estandarizadas, indicativa de sus -

aptitudes y caracter!sticas, y predecir su probable cornpor~~ 

miento futuro en un determinado trabajo." (15) 

Por lo tanto, "mediante las pruebas psicol6gicas se 

hace una valoraci6n de la habilidad y potencialidad del ind! 

viduo, as! como de su capacidad en relaci6n con los requeri

mientos del puesto y las posibilidades de futuro desarro

llo." (16) 

II.9.8.2 ~-

"Se le puede considerar corno una situaci6n 

problemática, previamente estudiada y ensayada, a la que el 

sujeto debe responder siguiendo ciertas instrucciones." (17) 

"El test puede definirse por tanto como una medida 

objetiva y estandarizada de un esquema de comportamiento." (18) 

Los tests pueden dividirse en: 

1) Test de Inteligen-

cia General o de Conocimientos.-

Mediante ~ste test se prete~ 

de detectar cuales son las cualidades que tiene el candida--

to, es decir, las ya desarrolladas, las cuales pueden ser 

aplicadas de inmediato al trabajo. 

(15) Zerilli, Op. Cit. P4g. 263 
(16) Arias Galicia, op. Cit. P4g. 270 
(17) Blanco Cohen, Op. Cit. P4g. 89 
(18) Zerilli, Op. Cit. P&g. 263 
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2) Test de Aptitud.-

Con éste tipo de test se pretende detec

tar las cualidades potenciales del candidato, es decir, las 

que posee éste pero que no han sido desarrolladas. 

3) Test de Temoeramento-Personalidad e Inter~s. -

Es el que d~ 

tecta la dinámica ps!quica del individuo, es decir, sus ten-

dencias, reacciones m4s comunes, moti ·1aciones, conflictos, 

etc. 

Los tests puedP.n aplicarse de diversas formas, las 

cuales son: 

11 Individuales y de Gruoo o Colectivo.-

Los tests 

individuales son los que se aplican a una sola persona. 

En ·ésta .forma de test el examinador dedica toda su 

atenci6n a un solo individuo, existiendo un trato directo e~ 

tre· el examinador y el examinado. 

Durante el test también se pueden observar las reas 

ciones emotivas y los métodos de trabajo del examinado. 

El test de grupo o colectivo es el que puede ser 

aplicado a muchas personas simultáneamente, 9ermitiendo exa

minar r4pidamente a varios individuos. 

2) De Paoel y Pluma e Instrumentales.-

Estos se refieren al -
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material que se utiliza para la realizaci6n del test. 

El test de papel y pluma es en el cual se utiliza 

éste tipo de material.para que los candidatos escriban ·sus -

respuestas. 

Los tests instrumentales s..,n aquellos en los cuales 

los candidatos utilizan objetos, regias, aparatos mec~nicos, 

etc., para resolverlo.s •. 

J) Orales, Escritos, Verbales o de Lenguaje y no Verbales.

Los tests orales consisten en una serie de preguntas que su~ 

citan respuestas breves y precisas tales como: 

S!, no, cier--

to, falso, etc. 

El test escrito es en el cual se utiliza papel y l! 

piz. 

El test verbal o de lenguaje exige el empleo de pa

labras, sean escritas o habladas. 

Los tests. no verbales consisten en figuras, dise - -

ñas, dibujo:¡;, d.iagramas, cifras, s!mbolos no lingu!sticos, -

etc., y a: .la vez los candidatos deben responder por .medio de 

signos, cifras o dibujos. 

4) De Velocidad y Eficiencia.-

En el test de velocidad la pu~ 

tuaci6n depende del n~mero de· puntos o temas que el candida

to pueda responder en el tiempo asignado. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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Los tests de eficiencia dependen de la respuesta que -

dé el.candidato a la pregunta. 

5) Análiticos y Anal6qicos.-

Los tests analíticos son los que 

.miden cierta habilidad o aptitud específica que resulta de -

vital importancia para quien vaya a cubrir el puesto. 

El test anal6gico es aquel que reproduce ciertas acti

vidades similares a las del pue.si;o vacante. 

II.9. Baterías.-

"Es una combinaci6n de varios tests 

relacionados entre si, cada uno de los cuales mide una di~ -

tinta habilidad, capacidad o características del sujeto". (19) 

Posteri?rmente se debe comparar la informaci6n obterii-
. . .... 

da. en. los 'diferentes tipos de entrevistas, en las pruebas 
..... ~ J: .· 

psié:oi6gié.is; .tests· y baterías, para determinar los puntos 

coincidéntés y discrepantes. 

Una vez que se ha obtenido toda la informaci6n necesa-

·ia sobre los candidatos, el Departamento, Area o Secci6n de 

Personal se encarga de la selecci6n preliminar de aquellos -

candidatos que parecen más prometedores, enviándolos al D~ -

partamento que hizo la requisici6n para que se le practique 

la prueba de trabajo, práctica o de situaci6n. 

(19) Ibid, Pág. 273 
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II.9.8.4 Prueba de Trabajo, Ptactica o de Situaci6n.-

Consisten en comprobar si el candidato tiene los conocimien-

tos y esperiencia laboral que el puesto requiere. También m~ 

diante ésta prueba se pretende valorar la habilidad para in

terrelacionarse y las reacciones ante las situaciones de pr~ 

si6n, facilitando la torna de la decisi6n final. 

Generalmente éstas pruebas son realizadas por el f~ 

turo jefe inmediato. 

_II.9 .9 Ex4men Médico de Admisi6n.-

El reconocimiento m! 

dico es de suma importancia debido a que puede influir en la 

calidad y la cantidad de la producci6n, en los indices de a~ 

sentisrno y puntualidad y por lo tanto en el desarrollo de la 

empresa. 

Los enunciados legales referentes al ex4men médico 

de admisi6n se encuentran en la nueva Ley Federal del Traba-

jo Reformada en el Titulo cuarto, Capitulo II, Articulo 134 

Fracci6n X referente a las obligaciones de los trabajadores 

el cual dice: 

"Son obligaciones de los trabajadores: 

Someterse 

a los reconocimientos médicos previstos en el Reglamento In

terior y dem4s normas vigentes en la empresa o establecimie~ 

to, para comprobar que no padecen alguna incapacidad o enfe~ 



----------------·'-'-'-~~~---· --·-·-

medad de trabajo, contagiosa o incurable. " (2 O) 

Y en el Titulo séptimo, Cap!tulo v, Art!culo 423 Frac

ci6n VIII referente al Reglamento Interior de Trabajo el - -

cual dice: 

. '!}l:l _Reglamento contendrá: 

Tiempo y forma en que los 

trabajadores deben someterse a los exámenes médicos, previos 

o peri6dicos _y a las medidas profilácticas que dicten las a~ 

toridades." (21) 

Lo anterior muestra que legalmente se preveé la reali-

zaci6n del examen médico de admisi6n. 

"El examen médico de admisi6n tiene tres finalidades: 

1) Comprobar la idoneidad f!sica del candidato para el pues-

to al que ha de ser destinado despaes de su ingreso en la 8!!! 

presa. 

2) Comprobar el estado general de salud y las eventuales en

fermedades, disminuciones de capacidad f!sica, deficiencias 

y taras del sujeto. 

3) Obtener datos atiles para asignar al candidato el tipo de 

trabajo para el cual esté mejor dotado f!sicamente.• (22) 

(20) Trueba Urbina, Alberto, y Trueba Barrena, Jorge, Nueva 
Ley Federal del Trabajo Reformada, Ed. Porraa, S.A., 
México, 19·79. Pág. 86 

(21) Ibid, Pag. 192 
(22) Zerrilli, op. Cit. Pag. 327 
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Mediante el reconocimiento médico de admisión se cono

c~ si el_ candidato padece enfermedades contagiosas; si sufre 

alguna ·enfe~medad-que vaya en contradicción con el puesto 

: ~decua~C::.; :·~~~ificar si el candidato no sufre ya enfermedades 

· -profesi~i~aie~'<o la posibilidad de que sea alcoh61ico o drog~ 

dicto; .:~o-~~·~~~:: si el candidato poc.,é la agudeza necesaria de 

sus __ sentid,osi\:,_investigar su estado general de salud y por ª!. 

ti~ó:s~~vif' 'd.~ base para los exámenes médicos peri6dicos. 

Al· ;,o·~;;·C'er io anterior mediante el exámen médico de a!:!_ 

;s~;;J:;~~~,;'~~ f: misi6n 
t> y:\·:: ,';,:.~~.'·; .! 

-·:-:.;.·"···.;)\;::;_·, .. ;¡,;;,~-:;"Al -Contratar individuos capacitados para 

. ~~.;~:;t~~~~i~f ~~{f~~~=:::::::~::~~i:::·:::::t•-
O:é1 'tr~ba:ja:d.b'; .;.:i:~i~o de puesto a desempeñar. 

~;-~:' 

:or P~otegE!r _al. á~pÚante de futuras enfermedades profesiona-

l.es ai'.valcirar su estado de salud." (23) 

"E1-·exámen médico de admisi6n debe tener en cuenta: 
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A) La capacidad f1sica no es igual en todos los trabajadores. 

B) El· tipo de trabajo requiere capacidad y habilidad espec~

fica de determinados órganos. 

(23) Arias Gal.icia, Op. Cit. Pág. 272 
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C) Las condiciones generales de la organizaci6n presuponen -

un r~esgo para la adquisici6n de enfermedades profesionales. 

Todo ello es necesario para evitar: 

Un mayor !ndice de ause~ 

tis·mo, la aparici6n de enfermedades profesionales, la dismi

nuci6n del rendimiento de trabajo, el peligro del contagio -

de diversas enfermedades, transtornos en la organizaci6n de 

la producci6n, déficit en la calidad de sus productos, menor 

calidad de producci6n y más elevados niveles de costo." (24) 

Las pruebas que se efectaan en é1 reconocimiento físi

co va.r!an segan el tipo de trabajo de la vacante y de los m~ 

á.icis 'que, dispone la empresa. 

-El exámen médico de admisi6n puede realizarse todo o 

en parte dentro o fuera de la empresa, segQn se disponga o 

no de un servicio médico propio y del equipo necesario, pero 

deberá ser efectuado por un médico especializado en medicina 

del trabajo, con el conocimiento de las actividades que des~ 

rrollará el candidato. 

El exámen médico de admisi6n comprende un interrogato

rio y una exploraci6n u oscultamiento f!sico acompañado por 

varios estudios de laborario y de rayos X. 

El exámen médico de admisi6n por lo general es uno de 

los pasos finales en el proceso de sel~cci6n debido a que 

(24) rbid, P~g. 273 
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por lo regular .. sorL sometidos a dicho exámen los candidatos -

que han superado varias pruebas selectivas, ya que ésto oca

o:iiona u.n aho,rro ,de tiempo y dinero debido a que. éste exámen 

es financiado por. la empresa. 

Cuando durante el exámen médico de admisi6n se d~sc~ -

bre alguna enfermedad contagiosa, algrtn defecto f!sico o pe~ 

perturbaci6n emocional que perjudique su salud o la de sus -

compañeros y las propiedades de la empresa es necesario que 

se dé el rechazo. En tales casos, se deberá proceder a darle 

una explicaci6n al candidato rechazado aconsejándole un tra-

tamiento. 

rr.9.10 Estudio Socioecon6mico.-

"La investigaci6n soci~ 

econ6mica debe cubrir tres áreas: 

A) Proporcionar una inform~ 

ci6n de la actividad sociofamiliar, a efecto de conocer las 

posibles situaciones conflictivas que influyan directamente 

en el rendimiento del trabajo. 

B) Con.;cer .. lo. m'ás: detalladamente la posible actitud, respon

sabilidad y.'.eficacia en el trabajo en raz6n de las activida-

• des '~~~·~~~hÍÍ~~as en trabajos anteriores. 

cL 'cor~~bo¡;~;:.:' la honestidad y veracidad de la informaci6n 

·pi?¿¡;~ra6~~a~> 125> 
--,e'••'-• < • 

(25) :Idem.· 

64 



TESIS CON 
FALLA .DE O.'t.1!:;Z~l 

. ~------

Dentro del estudio sociecon6mico se verifican los d~ 

tos p~rsonales, familiares y profesionales proporcionados 

por el ~ancÍidato en la hoja de solicitud y durante la entre

vista~ As! 'tambi~n se investigan las condiciones actuales de 

i/i.da',,' (situaci6n económica) del candidato y los antecedentes 
•'> -

del'misíno. Este estudio lo puede realizar una trabajadora s~ 

cial o alguna agencia de investigaci6n, la cual acude al do

micilio del candidato a entrevistar al propio solicitante, a 

su familia, amigos y conocidos para darse cuenta del medio 

'en que vive. 

:i::t.9.11 :tnvestigaci6n de Antecedentes Penales.-

:tnvest,!_ 

·gar ya sea la propia empresa o el candidato sus antecedentes 

penales en las cárceles preventivas y penitenciarias. 

I:t.9.12 Investigaci6n de las Referencias o Recomendacio-

Por lo general las solicitudes de ingreso contienen en 

su parte final un espacio destinado a indicar por parte del 

candidato los nombres y direcciones de las personas a las 

que puede dirigirse la empresa para obtener referencias so-

bre el mismo. El pedir referencias entre los·amigos o conoc! 

dos es una prác~ica muy com~n hoy en d!a. 

Las recomendaciones resultar!an buenas, si el recomen-

dante nos diera toda la información necesaria acerca del 
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candidato. Por lo general la persona que recomienda trata de 

ayu~ar al recomendado ensalzando sus cualidades y ocultando 

sus defectos. 

La mejor referencia es la del antiguo patr6n, de- -

biendo tener presente que éste puede ser reacio con su em- -

pleado anterior. 

Es conveniente dirigirse a la Direcci6n o a la Ofi

ci~a- de Personal para obtener referencias sobre el candida~ 

·. : to,. ~tilizando cualquiera de éstos cuatro mi!itodos: 

_'\:. 
"ci6n:por escrito 

:-;,5 .. :·2.r Petici6n por teléfono 

J)•::v.t:sitas personales 
•·:. 

l) Peti- -

_4) Agencias de investigaci6n 

l) -Petici6n por escrito. -

Consiste en una carta en la que se 

'solicita información acerca del candidato, en particular so

bre su comportamiento en el trabajo, su moralidad y la acti

vidad desarrollada. Es conveniente incluir un sobre franque~ 

do con la direcci6n de la empresa, con objeto de facilitarle 

ésta actividad al destinatario y obtener una rápida respues-

ta. 

2) Petici6n por teléfono.-

Tiene la ventaja de ser rápida y 
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• 
de bajo costo • 

Permite la franqueza y flexibilidad en las respues-

tas. 

Quien formula la petición por teléfono se debe pre

sentar dando su nombre, su puesto y el nombre de la empresa 

que solicita las referencias. 

3) Visitas cersonales.-

Mediante éste método se obtiene la m! 

xima apertura y franqueza por parte de la persona que está -

proporcionando los datos. 

Esta persona puede ser el patr6n anterior, el jefe 

de personal o el supervisor directo. 

4) Agencias de investiaaci6n.-

Muchas empresas encargan la o~ 

tenci6n de referencias a agencias de investigaci6n. 

Estas agencias se ponen en contacto con la empresa 

ya sea por teléfono o enviando a una persona. Su costo es m~ 

yor que los métodos anteriores. 

Todos los pasos en el proceso de selecci6n son crí

ticos pero la decisi6n final, es decir, el aceptar o recha-

zar a un candidato es la más crítica. 

J:I:. 9 .13 Decisi6n final. -

Esta se debe basar en cada una de 

las diferentes fases del proceso de selecci6n, evaluando y 
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comparando las exigencias del puesto con las características 

del ~andidato. 

: ~~ a~6ris~jable que la decisidn final corresponda al 
,'' .. ·. ,•; . 

jefe iilmeíi.i·.;.,t;; ~-:;,·~·l jefe del departamento que formuld la re-
:·~ .. , .,.,_ ~· ' . 

quisici6n :ase!sor'ado. por el Departamento, Area o secci6n de -
-. ~ - ' 

Perflonaii ,l~ C::\i'ái0 
•• .implic:a notificar a los candidatos la dec.!_ 

sidn . y. h~cer s~~-)~f~rt'!-s de trabajo • 

. :i'.'~~:~f~~f:~ 'ci'e ·trabajo confirma los detalles del pue~ 
to, suel~~~~;~\~-~.~~~lt~•, disposiciones sobre el trabajo, ad c~ 
~o. l;¡ 'espe_7~fic:=.<lé+~~ del tiempo limite para que el candidato 

llegue a \n~ 'd~'~isiÓn. 
i;" 

Una~' yez::que el candidato haya sido contratado, en -

. oéasiori;s :~~ :procéde a una orientacidn y entrenamiento en el 

trab~jo<. f'. .. 
.. E;;::.'una obligacidn social y profesional orientar al 

é::andid~-t~·.;~ra el mejor ·aprovechamiento de sus recursos cua!! 

do ·-~~t~. h~ya sido rechazado. Por lo tant?, es necesario que 

el. seleccionador tenga un conocimiento actualizado sobre el 

mercado de trabajo de la zona, competencia o rama industrial 

similar.· 
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c A P I T u L o III 

O R G A N I S M O S 

III.l DEFINICION DE EMPRESA, INSTITUCION u ORGANISMO SOCIAL 

(1) 
(2) 

- (3) 

U ORGANIZACION.-

"Es una unidad de producci6n de bienes y servicios 

para satisfacer un mercado". · (1) 

"Es un grupo de personas constitu!do formalmente ~ 

ra alcanzar con la mayor eficiencia, determinados -

objetos comunes que 'inciividualmente no es posible -

lograr." (21.'>·-'. "•: . .. -

"Las fo~~~LC:>n~s ~cic!I~1~s que se dirigen al logro 

de objetivos espec!ficos, independientemente que 

sean asociaciones voluntarias o estructuradas buro-

cr<!:ticamente." (3) 

Es un grupo de personas organizados con el fin de -

producir bienes o prestar servicios para satisfacer 

uh·mercado, independientemente que sean asociaci~ -

nes voluntarias o estructuradas burocr4ticarnente y 

Reyes Ponce, Op. Cit. Pág. 74 
G6mez Ceja, Guillermo, Planeaci6n y Organizaci6n de Em 
presas, Ed. Edicol, S.A •. , México, 1975. Pág. 168 -
R!os Szalay, Adalberto y Paniagua Aduna, Andrés, Or!ge -
nes y Perspectivas de la Administraci6n, Ed. Trillas,
México, 1979, P<!:g. 120 
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ast alcanzar sus fines y objetivos comunes, que in-

dividualmente no es posible lograr. 

Estas definiciones engloban a los diferentes tipos 

de empresas, comercial, industrial (extractiva y de transfoE 

maci6n) y de servicio. 

III.2 TIPOS DE EMPRESAS.-

Empresa Comercial.-

Es aquella que .se dedica a la ~ 

compra venta de art!culos (comercios) • 

Emoresa Industrial Extractiva.-

Es aquella cuyas ma

terias primas las obtiene o extrae de la naturaleza (Indus-

tria minera y petrolera) • 

Emoresa Industrial de Transforrnaci6n.-

Es aquella --

que convierte la materia prima en otros materiales, buscando 

con su labor otra utilidad (Industria hulera). 

Empresa de Servicio.-

Es aquella que vende algo in-

tangible pero necesario (l!nea de autobuses y Teléfonos de -

México, S.A.) 

As! dependiendo de los fines y objetivos, podernos -
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decir que existen varios tipos de empresas, las cuales son: 

Lucra ti vas. -

Son aquellas que tienen como objetivo primor~ 

dial la obtención de una ganancia o utilidad • 

• De Beneficiencia.-

Son las que tratan de hacer el bien o 

practicar obras buenas. 

Pol.tticas.-

Son organizaciones temporales o permanentes - -

guíadas por un lider. 

Reliqiosas.-

Son aquellas que se dedican a profesar las - -

ciencias o dogmas acerca de la divinidad • 

• Culturales (Art.tsticas) .-

Son las que difunden, desarrollan 

o mejoran las facultades físicas, intelectuales o morales o 

espirituales, mediante la educaci6n. 

Deportivas. -

Son aquellas que difunden ejercicio o cultura 

física y la recreaci6n atl~tica. 

Sociales.-

Son las que buscan una integraci6n o esparcimie~ 

to. 
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Cient!ficas.-

Son grupos organizados para la investigaci6n 

cient!fica o de las ciencias. 

Productiva.-

Son las que producen bienes. 

Civiles.-

Son aquellas que no persiguen fines de lucro. 

Desde el punto de vista-jur!dico, las empresas en -

México pueden ser propiedad de una sola persona (empresa in

dividual) o de varias personas (sociedades) con fines lucra

tivos (mercantiles) o fines no lucrativos (civiles). 

Todo_"c;rrupo social puede ser administrado, de ah! el 

principio de: la Universalidad de la Administraci6n. Por lo -

tantor,:la Administraci6n se da en una empresa, instituci6n u 

organ:i.smo ··social u organizaci6n. 

El conce~to de empresa, instituci6n u organismo so

ciai· u organizaci6n es uno de los más us,.dos hoy en d!a, ya 

que nacemos dentro de organizaciones, somos educados por 

ellas, trabajamos para organizaciones y empleamos nuestro 

tiempo libre gastando, jugando y rezando en ellas. Es decir, 

la civilizaci6n moderna depende en gran ~arte de organizaci2 

nes como una agrupaci6n social. 

Las organizaciones no son una invenci6n moderna,- -

desde los Egipcios ya exist!an éstas. Sin embargo existen ··-
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'más organizaciones en la sociedad moderna debido a que exis

ten mayor•· cantidad. de necesidades sociales y personales. 

· i:,'a: 6rganizaci6n combina los recursos humanos, mate

. :riales y 'técnicos, valorando continuamente su propia actua-

ci6n. e ·intentando ajustarse para lograr sus fines. 
_,·· ... ·, 
·Todo €sto permite que las organizaciones satisfagan 

. , las distintas necesidades sociales. 

A.nuestra sociedad contemporánea podr!a llamársele-

.so'ciedad organizada, ya que se caracteriza por su organiza- -

ci,6n multifacética y un na.mero elevado de formaciones socia-

les.· 

Dentro de éstas podemos mencionar a las compañ!as,

·al Gobierno, a las asociaciones, a los partidos pol!ticos, a 

.las:sociedades~\a.la Iglesia; a.l~s Escuelas, universidades 

o. Institutos, a 7.los hospi.ta.1e·s~ a las prisiones, al ejér

cito·, /a. lo~ :;:;lu~~ e' innúmerables empresas más. 

\,or •. l~· tant~;· el hombre pertenece a distintas orga

nizaciones. 

Las sociedades se rigen por la Ley de Sociedades 

Mercantiles. 

La Ley de Sociedades Mercantiles reconoce las si- -

guientes especies de sociedades mercantiles: 

l. - Sociedad en -

Nombre colectivo. 
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2.- Sociedad en Comandita simple 

3.- Sociedad de Responsabilidad Limitada 

4.- Sociedad Anónima 

5.- Sociedad en Comandita por Acciones 

6.- Sociedad Cooperativa 

Sociedad en Nombre Colectivo.-

"Es aquella que existe -

bajo una razón social y en la qu.e todos los socios responden, 

de modo subsidiario, ilimitado y solidariamente de las obli

gaciones sociales".(4) 

Sociedad en Comandita Simple.-

"Es la que existe bajo -

una razón social y se compone de uno o varios socios comand! 

tados que responden, de manera subsidiaria, ilimitada y sol! 

dar.ia~é~·te,' de las obligaciones sociales, y de uno o varios 

comanditarios que Gnicamente están obligados al pago de sus 

aportaciones" • ( 5) 

Sociedad de Responsabilidad Limitada.-

"Es la que se -

constituye entre socios que solamente est!n obligados al ~ 

go de sus aportaciones, sin que las partes sociales puedan -

estar representadas por t!tulos negociables, a la orden o al 
, 

(4) código de Comercio y Leyes Complementarias, Ed. PorrCSa, 
S.A., México, 1980, Art. 25, P!g. 180 

(5) Ibid, Art. 51 P!g. 184 
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portador, pues s6lo ser4n cedibles en los casos y con los r~ 

quisitos que estable.ce la Ley de Sociedades Mercantiles." (6) 

Sociedad An6nima.-

"Es la que existe bajo una denomina

ci6n y se compone exclusivamente de socios cuya obligaci6n -

se limita al pago de sus acciones". (7) 

Sociedad en Comandita por Acciones.-

"Es la que se com-

pone de uno o varios socios comanditados que responden de m~ 

nera subsidiaria, ilimitada y solidariamente de las oblig~ -

cienes .. sociales, y de uno o varios comanditarios que tinic~ 

men.te estlfn obligados al pago de sus acciones". (8) 

sociedad Cooperativa.-

"Las sociedades cooperativas se 

regirán por su legislaci6n especial." (9) 

"Son sociedades cooperativas aquellas que retinen las -

siguientes condiciones: 

1) Estar integradas por individuos de 

la clase trabajadora que aporten a la sociedad su trabajo 

personal cuando se trate de cooperativas de productores o se 

aprovisione a través de la sociedad o utilicen los servicios 

que ésta distribuye cuando se trate de cooperativas de cons~ 

(7) Op. 'Cit. I Art. 87, P4g. 1.91 
(8) ·op. Cit.~ Art. 217, Pág. 207 
(9) Op. Cit., Art. 212, P~g. 212 
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midores. 

2) Funcionar sobre principios de igualdad de derechos y obl! 

gaciones de sus miembros. 

3) Funcionar con nt1mero variable de socios nunca inferior a 

diez. 

4)- Tener capital variable y duraci6n indefinida. 

5) Conceder a cada socio un solo voto. 

6) ,-.-No_, perseguir fines de lucro • 

. 7) '.:P17_'?curar el mejoramiento social y econc:5mico de sus asoci!!_ 

dos-mediante la acci6n conjunta de éstos en.una obra colecti 

va, 
·-- - - • - ~ ; __ :. ' J 

-. '8 Fe Repartir sus rendimientos a prorrateo entre los socios. en 

··,·:;ra_z6n_'·del tiempo trabajado por cada uno, si se trata de 

:c_~()p~'rativas de Producci6n y de acuerdo con el monto de ope

r'a;c_ion,es' realizadas con la sociedad si son Cooperativas de -

'. co,nsumo." (10) 

",_ ··'De, lo anterior se deduce que al existir, diversas s~ -

cied_ades se .deben considerar jurídicamente distintas empr~ 

:,;-~-~~-,i'()r~ánismos sociales-, organismos' debiéndose tomar en 
: . -~-'. .·'. '~: '.' ':- : - .. :: ::- ~ ·;-: ' 
cúenta la/ escritura social constitutiva, ya que es la que d~ 

:':'.tlE!~min:a'·;Í~s:c~racter!sticas particulares de la misma. 

(10)' Organizaci6n y AdministraciC:Sn, Centro Nacional de Pr~ 
ductividad, México, (01-1) 21 P4gs. 1 y 2 
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C A P I T U L O IV 

PRINCIPALES ORGANISMOS EN EL 

F U T B O L AMERICANO M E X I C O 

IV.l ANTECEDENTES.-

Antecedentes del Futbol Americano en el I.P.N.-

En 

1935 surgi6 el primer equipo denominado "Politécnico", sien

do la base de ése equipo, los jugadores de la Selecci6n de -

Escuelas Técnicas. 

En 1958 el Patronato del Politécnico consider6 nece-

sario crear dos escuadras, el "Politécnico Guinda• (Uedici- -

na-ESIA) comandada por el Dr. Jacinto Licea y el "Politécni-. 

co Blanco" (ESIME-COMERCIO) dirigida por Manuel Rodero. 

También en 1958 surge el equipo "Cheyennes•. 

En 1969 surgen los equipos "Aguilas Blancas•, el - -

cual era comandado por Alfonso Cabrera Cerna y los "Buhos". 

En 1975 surge el equipo "Lobos Plateados• de la 

ESIA. 

En 1977 decide pasar a formar parte de los equipos 

del Instituto P.olitécnico tlacional la escuadra de "Pieles 

En 1979 surge el equipo "Ola Verde" de U·PIICSA. 
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Actualmente son seis equipos del I.P.N. en liga ma-

yor (Aguilas Blancas, Pieles Rojas, Lobos Plateados, Ola VeE 

de, B~hos y Cheyennes). 

Actualmente el equipo Cheyennes se encuentra en una 

reestructuración técnica-administrativa, con el af~n de in--

crementar su nivel competitivo y por lo tanto, volvera a PªE 

ticipar en liga mayor hasta dentro de dos años (1986). 

Antecedentes del Futbol Americano en la U.N.A.M.-

Durante muchos años sólo existió un equipo re9rese~ 

tantivo de la U.N.A.M. en liga mayor, el equipo "Pumas• y 

cinco equipos semilleros en categor!a intermedia (Comercio,

Ingenier!a, Arquitectura, Ciencias Químicas-veterinaria y 

También existían equipos de categor!a juvenil, los 

cuales representaban a varias escuelas preparatorias. 

Debido al n~ero reducido de recursos humanos y a -

la poca o casi nula erogaci6n económica que significaban di-

chos equipos, no eran problema para la administración que v! 

gilaba el desarrollo del futbol americano en la Universidad. 

La evolución de la U.N.A.M., la sobre población es-

tudiantil en ella, el auge que tom6 el deporte del futbol --

americano y el-deseo del estudiante universitario de practi

car éste deporte, ocasionó: 

Una saturación de recursos huma-
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nos en los equipos existentes, la aseases de los recursos m~ 

teriales y econ6micos, la proliferaci6n de solicitudes para 

crear nuevos equipos y como una consecuencia de los puntos -

anteriores, la necesidad de una administración de acuerdo al 

panorama real de futbol americano. 

Todo ésto ecasion6 que para el año de 1970 la uni-

versidad participara en liga mayor con tres equipos, quince 

equipos en categor!a intermedia y nueve equipos en liga juv~ 

nil. 

Para ése entonces, la administraci6n del futbol am~ 

ricano era la misma y por lo tanto, los problemas y necesid~ 

des continuaban aumentando, lo linico que hab!a cambiado era 

él incremento del presupuesto. 

En ése tiempo fué creada la Comisi6n Técnica del 

Futbol Americano de la U.N.A.M., empezando a funcionar y a -

dar.los primeros pasos firmes para el desarrollo de éste de

porte, programando una_ sc-rie ."de reuniones con la qente del -

futbol americano de la Universidad, para analizar los probl~ 

mas y tratar de resolverlos en una forma eficiente. 

A principios de 1974, dicha Comisi6n cit6 a un Con

greso Abierto de Futbol Americano de la U.N.A.M. en el que -

se volvieron a analizar los problemas y desarrollo de dicho 

deporte, siendo el tema principal, la creaci6n de una admi-

nistraci6n acorde con la realidad del gigantesco auge del- -
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futbol americano. 

Las conclusiones más importantes de dicho Congreso -

fueron: 

·:La· cre·aci6°ii de nuevos equipos debido a la gran deman

da y a la·saturaci6n de estudiantes que deseaban participar 

, co~·-. los . equipos ya existentes creándose tres Organizaciones 

inde.peridientes ·en su desarrol1o (C6ndores, Aguilas P.eales y 

c;uerreros :_Aztecas) ; que cada Organizaci6n desarrollará sus -

propios· recursos humanos, es decir; técnicos y jugadores, de 

· acue'.i:'do .a .una pirámide que tuviera como ba~e a los equipos -

semilleros ·de la_s categor!as inferiores; que el presupuesto 

a~ig'~ado·-pCir ia U.N.A.M. para la práctica de éste deporte, -
' - - .·.e -- ·- - -- ".' ·- -- .... 

f~era igüaj Y:repárctido"equit"ativamente entre las tres Orga

nizacionesi,; quel"e'xi;:;tiera una administraci6n independiente -:. :_---.. -... _:, '._· < .. { .. <-.::).~:,-,-::\f·. :r;~';"::L:_::·\;) :· .-~ _:~:- .. -:.~~;; ,- --. ·:: -·--· . 
el.~. li'l, ~~rE;O;c::it?~ ;~~n.e:ral.de Actividades Deportivas y Recreat_! 

vas /:la 'cú~i'-.trabajará para las tres Organizaciones y la - -

~re~dÓ·~,_:~~:>:L~ comisÍ:6n Reestructuradora de Futbol. Americano 

de l~ ~-.N·.'A.M., la cual administrar!a y formar!a las decisi2 

. ·n.:is·': relativas al. desarrollo de este deporte en la Universi--

dad •. 

Aunado al crecimiento que el. futbol americano ten!a 

y tiene de acuerdo al dictamen emitido por la Comisi6n Rees

tructuradora, la cual. desaparece, en 1978 se cre6 la Organi

zaci6n Coatlicue "Osos" con sede en· la Escuela Nacional de -
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Estudios Profesionales (E.N.E.P.) de Acatl~n y en 1979 la OE 

ganizaci6n Oriente "Huracanes" con sede en la E. N. E. p. Ara--

g6n. 

A partir de 1981 se crea como Organismo Rector del -

Futbol .Americano de la U.N.A.M., la Comisi6n de Futbol Ameri 

cano de la Universidad Nacional Aut6noma de México. 

IV.2 ONEFA.-' 

·El nombre-del organismo es Organizaci6n Na-

cional Estudifintil-'de:Fiitbol Americano (O.N.E.F.A.), siendo 

la sede de dicho Organ.Í.sm~ l~ ciudad de México,. D~F. y te- -

niendo juriscÜccits?Í en todo; el territorio :de' l~ Repüblica M~ 

xicana. 

Los prop6sitos de la O~N:É'{~-f~; son: 

Organizar el 

futbol americano entre todas las Instituciones Educativas 

del país; fomentar y promover el futbol americano en todos 

sus niveles y categoría en el territorio nacional mediante 

el inicio, estímulo y mejoramiento de programas deportivos,

en los que se reglamente una participaci6n estudiantil ade-

.cuada a los grados académicos de los j6venes participantes;

planear la pr~~tica del futbol americano, ya sea con·prop6si 

tos competitivos, o de recreaci6n, pero siempre con la mira 

de alcanzar la excelencia académica y deportiva de la juven-
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tud estudiosa, coadyuvando as! a la formaci6n intelectual, -

atlética, cultural, moral y social de la misma y promover la 

integraci6n del ·futbol americano en todas sus categor!as y -

niveles dentro de la Repüblica Mexicana, as! como establecer 

relaciones y asociaciones de éste deporte en el extranjero,

procurando, adem4s, la competici6n internacional. 

Podrán formar parte de la O.N.E.F.A. con carácter -

de Miembro-Instituci6n los siguientes organismos: 

Institucio

nes Nacionales y Oficiales e Instituciones Particulares de ~ 

Educaci6n Media Superior, Universidades Oficiales e Institu

tos Tecnol6gicos Regionales de la Repüblica Mexicana. 

bierno: 

La O.N.E.F.A. tiene los siguientes Organos de Go- -

AJ La Asamblea General, y 

BJ El Comité Directivo 

La Asamblea General es la autoridad máxima de la 

O.N.E.F.A. 

El Comité Directivo es el órgano ejecutor de las -

resoluciones aprobadas en la Asamblea General y en sus pro-

pías sesiones reglamentarias, as! como de lo establecido en 

los presentes estatutos y en los reglamentos que de ellos --

emanen. 

Dicho Comité está integrado 9or el Miembro-Institu-
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ci6n, Presidente de la O.N.E.F.A., Y.Por los Miembros-Insti

tuci6n que formen el Secretariado de Técnico Ejecutivo. 

Exi.sten ·dos clases de Asamblea General: 

A) Ordina - -

ria·, y 

B) Extraordinaria 

No podrán ser delegados en la celebraci6n de una 

Asamblea Ordinaria o Extraordinaria los jugadores activos, 

entendiéndose como tales, aquellos que hayan participado en 

la temporada precedente a la fecha de la celebraci6n de la -

Asamblea, a menos que hayan terminado su elegibilidad. 

El Comité Directivo· está integrado por la Presiden

cia y el Secretariado Técnico Ejecutivo de la O.N.E.F.A. 

El Secretariado Técnico Ejecutivo se integra con 

los Miembros-Instituci6n fundadores de la O.N.E.F.A.: 

La Uni

versid~d Nacional Aut6noma de Mt1xico, la.Universidad Aut6no-

ma de Nuevo Le6n, El Instituto Politécnico Nacional y la - -

Universidad Aut6noma de Chapingo y con los Miembros-Institu-

ci6n que cumplan sus primeros cinco años consecutivos como -

miembros afiliados y tengan equipos representativos en todos 

los niveles de competencia de la O.N.E.F.A. 

Su funci6n es fungir como Secretario del Fepresen-

tante Nacional o Internacional de la O.N.E.F.A. 

·--=· - -~~--··-=====-----., 
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TESIS CON 

iii·L.LA DE OPTGEN 

El cargo de Presidente es Institucional y la Instituci6n no

minada para ejercerlo tiene la facultad de nombrar l' remover 

libremente a la persona f!sica que le represente. 

La Tesorer!a es la depositaria iegal y responsable 

de los bienes y valores de la O.N.E.F.A. 

La Comisi6n Técnica está integrada por los entrena

dores en jefe de los equipos de las Instituciones-Miembro de 

la O.N.E.F.A. 

La competencia de la O.N.E.F.A., se realizará a tr~ 

vés de Conferencias, las cuales se integrarán 9or un máximo · 

de doce, o'un m!nimo de seis equipos representativos de Ins

tituciones-Miembro de .1a.O.N.E.F.A. 

Las Conferenc'ias. son aut6nomas pudiendo establecer 

acuerdos intern~l.l:~',slempre y cuando no infrinjan los estatu

tos y .r;,;glameint~·~ de .la o.N.E.F.A., ni las reglas de juego -

de la N·.c.A.A. de ío's Estados Unidos. 

Cada Conferencia designará. un Coorcinador que debe 

ser siempre un Miembro-Instituci6n, representando a uno o 

más equipos dentro de la misma. 

Los cambios de equipo de una Conferencia a otra se 

atenderán anicamente siguiendo el sistema denominado "Aseen-

so y Descenso", entendiéndose por tales, la opci6n del equi

po campe6n de una Conferencia para cambiarse a otra, ocupan

do anicamente para fines de calendarizaci6n, el sitio del --
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equipo que termin6 en ttltimo lugar de la Conferencia de su 

elecc~6n. A su vez el equipo que termin6 en ttltimo lugar de -

la Conferencia elegida, pasará ttnicamente para fines de ca- -

lendarizaci6n a ocupar el lugar del equipo en transferencia -

(equipo campe6nl. 

El: calendario "Ascenso y Descenso", se aplicará en -

·:las catego;'i.as Intermedia y Mayor • 

. :Í::~·:.:la O.N.E.F.A. se c6mpetirá en tres categor!as: 

. CatElgor!~ media superior, .intermedia y mayor. 

Los-''equipos deben integrarse solamente con alumnos -

de. la In's·tituci6n que representan y con estudiantes de otras 

:insti'tuciones Educativas, que no tengan equipo dentro de la -

.O.N.E;F.A. 

Pueden participar aquellos jugadores que estén ins-

critos y sean estudiantes de nivel académico médio superior -

.y/o' superior, aan los provenientes de otras organizaciones 

' de futbol americano, sin que tengan necesidad de descansar un 

año, para poder par~icipar con el nuevo equipo en cualquier -

juego oficial, de práctica o exhibici6n, nacional o interna-

cional. Todos los casos de transferencia de jugadores deben -

ser notificados a la Coordinaci6n de la Conferencia y a la 

Presidencia de ~a o.N.E.F.A. 

La elegibilidad deportiva de los jugadores es en ca-

tegor!a media superior de tres temporadas en un periodo de 
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cuatro años, contados a partir de la fecha del primer regí~ 

tro del jugador. 

La eligibilidad de categor!a intermedia es de cinco 

temporadas, en un período de seis años; no contabilizándose 

las.tres primeras temporadas para efectos de categor!a mayor, 

si los registros de categor!a intermedia son consecutivos y 

se registra en categor!a mayor el mismo año que participa en 

su tercer temporada de intermedia. 

Los jugadores podr&n participar en categor!a inter-

media en una cuarta o quinta temporada, mismas que se conta-

bilizarán en categoría mayor; también ~odrán participar en -

categor!a mayor contabilizándoles su cuarta y quinta tempor~ 

da en dicha categor!a. En todos los casos, el año que se ju~ 

gue en las dos categorías, contará sólo como un año jugado. 

Para efectos de control, la elegibilidad se contab.!_ 

liza a partir del primer registro del jugador en categor!a -

intermedia, pudiendo jugar dos temporadas de categor!a mayor 

. en tres años, sí los registros de intermedia son consecuti--

vos. 

Si un jugador participa en cinco temporadas de cat~ 

gor!a inter'll}edia, podrá jugar una temporada de categoría ma

yor en un per!odo de dos años, siempre y cuando los regis

tros de intermedia sean consecutivos. 

Si un jugador de cuarta· o quinta temporada en cate-
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gor!a intermedia ya descanso un año en ésa categoría, su PªE 

ticip~ci6n en la categor!a mayor se contabiliza en el año c2 

rrespondiente. En categor!a mayor la elegibilidad será de 

cinco temporadas en un per!odo de seis años. 

La elegibilidad de los jugadores en otras asociaci2 

nes, ligas, organismos, etc., de futbol americano, se canta-

bilizará como de jugadores en la O.N.E.F.A. 

El jugador que suspenda sus elftudios, tendrá que i~ 

terrumpir a la vez sus actividades deportivas, no pudiendo -

incorporarse nuevamente a ellas hasta que regularice su si--

tuaci6n académica, tomándose en consideraci6n, en todo caso, 

las temporadas que le resten· de elegibilidad, as! como la f~ 

cha de su primer registro. 

Basta que un jugador hal·a quedado inscrito en alg1ln 

equipo para que se le considere la temporada correspondiente 

como jugada, sin importar que baya participado o no en jue--

gos oficiales. 

Los torneos intramuros que organ~cen las rnstituci2 

nes afiliadas, no tendrán efectos en cuanto a la elegibili--

dad de los jugadores. 

En las categor!as mayor e intermedia, no podrán pa~ 

ticipar jugador~s que ya hayan jugado en los E.U.A. en cate~ 

gor!a superior a High-School y en la categor!a media supe- -

rior no podrán participar jugadores que hayan jugado en cat~ 
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gor!a de High-School. 

S6lo con el carácter de trofeos podr4 entregarse 

chamarras, medallas, copas, etc., a los jugadores. 

La O.N.E.F.A. vigilará que las Instituciones conseE 

ven el amateurismo de sus jugadores. 

Un atleta o deportista al que se demuestre que rec~ 

be o haya recibido pago en cualquier forma, por la particip~ 

ci6n en deportes, o haya firmado un contrato con cualquier -

organizaci6n atl~tica, deportiva profesional, comercial o p~ 

blicitaria, no ser4 amateur, por lo tanto, no es elegible p~ 

ra participar como jugador dentro de la O.N.E.F.A. 

La escolaridad de :Los jugadores deberá acreditarse 

con una relaci6n certificada expedida ?Or el Departamento E~ 

colar o p·or la máxima autoridad deportiva de la Instituci6n 

o Escuela, a m4s tardar cuatro semanas antes del primer jue

go ~ficial del equipo (ésta relaci6n será considerada como -

pre-registro y ser4 circulada entre las Instituciones-Miem-

bros para impugnar posibles jugadores inelegibles). 

Cada equipo podr4 inscribir a un máximo de 10 juga

dores extranjeros. 

Para que un jugador extranjero pueda ser inscrito -

por primera vez dentro de la O.N.E.F.A., deberá cumplir con 

los siguientes requisitos: 

-_...----===---~"·-=======-~"""=======,......== 
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TESIS CON 
FALl~ DE ORIGEN 

Cateqor~a Mayor e Intermedia.-

Tener como máximo 19 

años cumplidos a la fecha de iniciaci6n del campeonato; no -

haber participado en categor!a superior a High-School en los 

E.U.A.; haber terminado sus estudios de High-School en los -

E.U.A. el mismo año en que se le inscribe en la O.N.E.F.A.; 

presentar con el registro del equipo la copia certificada 

del documento que acredite sus estudios cursados y termina

dos en los E.U.A. y presentar pasaporte de su pa!s o, el do

cumento migratorio expedido por el Gobierno' de México, que -

acredite su residencia en el pa!s. 

Cateqor!a Media Suoerior.-

Tener como máximo 16 años 

cumplidos a la fecha de iniciaci6n del campeonato; no haber 

participado en ca.tegor!a de High-School en los E. u.A.; pre- -

sentar 'con' el registro del equipo la copia certificada del -
. :; .. 

documento que acredite sus estudios cursados y terminados en 

los E.U.A. y presentar pasaporte de su pa!s, o el documento 

migratorio expedido por el Gobierno de México, que acredite 

su residencia en el pa!s. 

Los equipos podrán dar de baja a sus jugadores de -

acuerdo a las siguientes bases: 

1) Antes del primer juego del 
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equipo.-

___________ .,,. _____ .... 
TESIS CON 

FALLA DE OF.T~EN 

Esta baja impedir! que el jugador novato pierda su -

calidad como tal en siguientes temporadas, 

2) Antes del segundo juego del equipo.-

Esta baja impedir! --

que se le compute al jugador la temporada como jugad.a, aun

que pierda su calidad de novato. 

3) Jugadores lastimados durante la celebraci6n del segundo -

juego del equipo.-

Deber! notificarse a más tardar antes del 

tercer juego, debiendo anexarse el certificado médico que h~ 

ga constar su lesi6n, en éste caso tampoco se le computará -

al jugador la temporada como jugada. 

Todas las bajas deberán notificarse por escrito y -

ser firmadas por el entrenador en jefe, acompañadas de las -

credenciales de los jugadores de que se trate. 

Ning11n jugador puede estar inscrito con dos o más -

equipos a la vez, de la misma o diferentes Conferencias, pe~ 

tenecimientos, o no, a la O.N.E.F.A. En éste caso se anulará 

y negará el registro del jugador en todos los equipos de la 

O.N.E.F.A. 

Los equipos s6lo pueden utilizar en juegos de cam-

peonato o de exhibici6n a jugadores legalmente registrados -

por ellos ante la O.N.E.F.A. y s6lo en conjunto de selecci6n 
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TESIS CON 91 

FALLA DE ORIGEN 
podran los jugadores actuar en equipo~ distintos a aquel en 

./ 
que se haya registrado en la O.N.E.F.A. 

Ningan jugador podra fungir como entrenador de cat~ 

gor!a mayor, s6lo se permite que jugadores de categor!a ma-

yor, asistan como entrenadores ayudantes en equipos de cate-

goría inferior. 

Se premiará a los mejores jugadores por conferen- -

cia. 

Se nominara de entre los jugadores premiados aque-

llos que formarán la selecci6n ideal. 

Habrá selecci6n ideal para las categor!as: 

media su-

perior, intermedia y mayor. 

Será.facultad exclusiva de los entrenadores en jefe 

.de. cada. é:ate.'gor!a, que participen en el campeonato en cues- -

ti6n, .de· los jugadores a los que haya lugar. 

Los arbitres y periodistas tendran voz en lo refe-

rente a'.·nomi,naciones y premiaciones de los integrantes de - -
'' ' ' 

l.as.' s~l.ecciones ideales. 

Podrá haber nominaciones mal.tiples en determinadas 

~~sic'¡~nes ofensivas o defensivas, pero solo se otorgarán - -

·premios a una selecci6n compuesta por un: 

EQUIPO OFENSIVO EQUIPO DEFENSIVO 

Un centro un guard medio 



DOS guardias Dos tac les 

Dos tac1es Dos a1as 

Un ala cerrada Dos 1inebackers 

Un ala abierta Dos esquine ros 

Dos corredores un safety fuerte 

Un flanqueador Un safety 1ibre 

Un quarterback 

La clasificacidn descrita con anterioridad se hará 

para cada una de las categor!as de competencia de la 

O.N.E.F.A., en cada categor!a se premiará en forma especial 

a: 

Un pateador de despeje, un pateador de punto extra y go1 

de campo-y un pateador de kick off, 

En.cada categor!a recibirá una menci6n especial e1 

jugador más valioso para cada equipo participante en el cam

peonato. 

Unica y exclusivamente en categor!a mayor se premi~ 

rá a: 

Un jugador del año y un novato del año. 

E1 procedimiento para obtener los premios enuncia- -

dos anteriormente se hará por 1a votacidn que hagan los arbi 

tros y periodistas. 

Se otorgará un premio especia1 a1 mejor estudiante 
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en cada categor!a, Esta nominación se har4 conforme a lo es

tipu~ado por el manual de procedimientos elaborado para tal 

fin. 

El entrenador en jefe de categor!a mayor, del equi

po que resulte campeón en su Conferencia, recibirá un premio 

especial como reconocimiento a su labor. 

Para el torneo de liga mayor que arrancará en Sep-

tiembre las Conferencias se integrarán de la siguiente mane

ra·: 

Conferencia Metropolitana 

Cóndores U.N.A.M. 

Aguilas Blanca·s I.P.N. 

Aguilas .Reales. U .N .A.M. 

Pieles Rojas I.P~N. 

Guerreros ... l'ú:tecas u.N.A.M. 

Lobos Plateados I. P. n. 

Osos U.N~A.M. u Ola Verde I.P.N. 

El equipo Cheyennes (I.P.N.) quedd en Gltimo lugar 

el torneo pasado, pero al retirarse por los motivos antes -

mencionados el equipo BGhos desciende, pasando a formar par

te de la Conferencia Nacional. 

Los eguipos Osos y Ola Verde disputarán el d!a lo.

de septiembre el derecho de ascender y, por lo tanto, pasar 

a formar parte de la Conferencia Metropolitana. 
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Conferencia Nacional 

Osos u.N.A.M. u Ola Verde I.P,N, 

Bll.hos I .P .N. 

Toros Salvajes U.A.CH. 

Zorros I.T.Q. 

Huracanes U.U.A.M. 

Potros Salvajes U.A.E.M. 

Espartanos TORREON ,. 
Tigrillos EDUCACION 

TESIS CON 
, FALLA DE ORIGEN 

El equipo Espartanos a causa de la crisis y debido 

a que está siendo remodelado el Estadio Revolución y no tie

nen otro lugar donde jugar no saldrán en categor!a mayor és-

te año. 

IV.J EL FUTBOL AMERICANO EN EL I.P.U. 

Las actividades a realizar en relaci6n con el fut~ 

bol americano en el Instituto· Politécnico Nacional son: 

La S!!_ 

leccidn, incorporación, control y baja de jugadores; aten- -

cidn· médica; entrenamiento deportivo; alimentación; educa

ción cultural deportiva; selección, adquisición y conserva-

ción de utiler!a deportiva;.premiacidn; relaciones interco!!!_ 

giales con las ligas de futbol americano y otros organismos; 

publicidad; elaboración, desarrollo y evaluación de progra-
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mas de trabajo; construcci6n, conservaci6n y operaci6n de -

instalaciones para el futbol americano; financiamiento y ad

ministraci6n y participaci6n en congresos y otras reuniones 

relacionadas con el futbol americano. 

Se fomentará la superaci6n del futbol americano in

terno e intercolegial dentro de cada categoría sin perjudi-

car la preparci6n académica de los jugadores sino por el co~ 

trario como un deporte estudiantil y corno un factor de uni-

dad politécnica y de acercamiento con otros centros educati-

vos. 

Todos los equipos de futbol americano del Instituto 

Politi!!.cnico ·.Nacional dentro· de su nivel, recibirán igual tr~ 

·to, ··as!. como. recursos y oportunidades de superaci6n. 

El Instituto Politécnico Nacional aprovechará prefe 

· :'rentemente sus recursos humanos y materiales, as! como sus -

si.stemas administrativos para el desarrollo del futbol amer! 

cano. 

Se debe cumplir obligatoriamente con la reglamenta-

ci6n externa e interna, relacionada con el futbol americano. 

La autoridad máxima dentro del Instituto Politi!!cni-

co Nacional, en cuanto a la operaci6n y adrninistraci6n del -

futbol americano estudiantil es el Consejo de Administraci6n 

y Fomento del Futbol Americano en el Instituto Politécnico -

Nacional (CAFFA) • 
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Dicho Consejo es responsable ante las autoridades 

d·el +nstituto de la programaci6n, desarrollo y control de 

las actividades relacionadas con dicho deporte en el Instit~ 

to Politécnico Nacional, as.! como de la promoci6n y adminis

traci6n de.los recursos humanos. 
' 

CAFPA está integrado por un Presidente, un Vicepre

sidente, un Secretario, un Tesorero, un Representante Gene-

ral del Instituto Politécnico Nacional ante las ligas de fu~ 

bol americano, y un Suplente, dos Vocales Titulares y dos S~ 

plent'es. 

El Consejo se auxiliará de una Secci6n Técnica int~ 

grada por los entrenadores en jefe, manejadores de equipo de 

liga mayor y representantes de los diferentes equipos ante -

las ligas de futbol americano, quienes podrán asistir a sus 

reuniones, cuando éste lo juzgue conveniente. 

CAFFA tiene las siguientes facultades y obligacio--

nes: 

l) Expedir los reglamentos, disposiciones y las normas -

de carácter administrativo, deportivo y disciplinario, ten~ 

dientes a la mejor, organizaci6n y fomento del futbol ameri

cano en el Instituto Politécnico Nacional. 

21 Proponer a ~a Direcci6n General del Instituto los nombra

mientos del personal técnico, administrativo, consultivo, m~ 

nual y otros que se requieran dentro del futbol americano en 
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el Instituto Politécnico Nacional, as! como la remoción o 

cambio de funciones, 

3) Formular y manejar el presupuesto anual de ingresos y 

egresos del futbol americano en el Instituto Politécnico Na

cional, conforme a los lineamientos que señale la Subdirec-

ci6n Administrativa del Politécnico, la cual suministrará 

los fondos al Tesorero del consejo de acuerdo con los gas

tos. 

As! también el Consejo deberá presentar para la 

aprobación del Director General del Instituto Politécnico N~ 

cional el programa de trabajo y el plan de inversiones co- -

rrespondiente al añ~ siguiente a más tardar el d1a Gltimo 

del mes de Abril de cada año. 

4) Tener a su cargo las relaciones con las diversas ligas y 

organizaciones de futbol americano a todos los niveles, a 

través de los representantes oficiales que designe, señalan

do a los equipos del Politécnico que deban inscribirse en 

los tornéos de las diferentes categor!as que organicen di- -

chas ligas, presentando el calendario de juegos de cada uno 

de los equipos del Instituto. 

5) Promover o realizar el incremento del patrimonio del fut

bol americano a su cargo. 

Cualquier persona ajena al consejo requerirá la au

torizaci6n del mismo para promover o llevarlo a cabo. 
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Las facultades y obligaciones del Presidente del. -

Consejo son: 

Presidir l.as juntas y tener voz y voto en l.as 

reuniones del Consejo; representar al. Polit~cnico en l.os 

a·suntos rel.acionados con el futbol americano ante l.as dife-

rentes ligas y organismos del. interior de la Rep~blica o del 

extranjero; vigil.ar el cumplimiento de l.os acuerdo que ema-

nen del. consejo; firmar las actas de las sesiones del. mismo: 

presentar al. Director General. del Politécnico el. informe de 

l.as actividades desarrol.ladas en la temporada de las dif ere~ 

tes categorias establ.ecidas: nombrar l.as comisiones y asig-

nar tareas a los miembros del. Consejo. 

Las facultades y obl.igaciones del. Vicepresidente -

del. Consejo son: 

Tener· voz y voto en las sesiones del Cense-

jo;. sustituir al. Presidente cuando esté ausente; auxil.iar al. 

.Presidente en sus funciones y desempeñar las comisiones que 

le asigne el Presidente. 

Las facul.tades y obligaciones del Secretario del -

Consejo son: 

Tener voz y voto en las reuniones del. Consejo; -

citar·· a las re\uniones del Consejo que determine el Presiden.. 

te del mismo; llevar un control. del archivo del. Consejo; re

dactar y firmar l.as actas que se levanten en cada reuni~n 
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del mismo¡ dar a conocer los acuerdos tomados en el seno del 

Consejo¡ controlar la correspondencia del mismo y realizar.

las actividades relacionadas con la Secretaría. 

Las facultades y obligaciones del Tesorero del Con-

sejo son: 

Tener voz y voto en las juntas del mismo¡ adminis-

trar los recursos de1 futbol americano del Politécnico, bajo 

el control de la subdirecci6n Administrativa del propio Ins

tituto Politécnico Nacional¡ recaudar los fondos que corres

pondan a los juegos de futbol americano en que participen --

. los equipos del Instituto¡ recibir los fondos y valores que 

provengan de donaciones y subsidios¡ depositar en la instit~· 

ci6n bancaria autorizada por la Subdirecci6n Administrativa 

del Instituto los fondos existentes, con firmas mancomunadas 

del Subdirector Administrativo¡ autorizar las erogaciones p~ 

ra cubrir las necesidades del futbol americano del Institu--

to, previo acuerdo con el consejo¡ procurar la existencia de 

un efectivo.para gastos menores, cuyo monto será fijado por 

el'Consejoi presentar el.estado financiero a la Subdirecci6n 

. .Administrativa y al consejo al finalizar la temporada de las 

diferentes categor!as que existen; autorizar junto con el -

Subdirector Administrativo del Politécnico, sin previa con-

sulta al consejo, las erogaciones econ6micas justificadas, -

informándole a éste en su sesi6n inmediata posterior¡ reali-



zar otras actividades relacionadas con la Tesorer!a¡ admini~ 

tra~el almac4n de futbol americano¡ presentar ante el Cons~ 

jo· los proyectos de inversión relacionados con el futbol am~ 

ricano del Instituto¡ cuidar la adquisición y conservación -

de la utiler!a y equipo y coordinar la conservaci6n y opera

ci6n de las instalaciones deportivas. 

Las facultades y obligaciones del Representante Ge

neral del Instituto Polit4cnico·Nacional, ante las ligas de 

futbol americano son: 

Tener voz y voto en las reuniones del -

Consejo¡ representar al Polit4cnico ante todas las ligas de 

futbol americano; presentar y tratar los asuntos que le ene~ 

miende el Consejo ante las diversas ligas de futbol america

no, teniendo facultad para tomar las decisiones que el pro-

pío Consejo determine, debiendo informar a 4ste el resultado 

de sus intervenciones y deber4 tomar en consideraci6n las -

opiniones de los representantes y entrenadores de los equi-

pos que correspondan. 

Las facultades y obligaciones de los Vocales del -

Consejo son: 

Tener voz y voto dentro de las reuniones del Co~ 

sejo, auxiliar- en sus actividades al Presidente, Secretario 

y Tesorero cuando as! lo requieran y participar activamente 

en las comisiones que le sean asiqnadas. 
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101 



~ 
¡,1 

f: .. • 

ENTRENADOR EN JEFE 

COORDINADOR 
OFENSIVO 
(1) 

ASISTEtlTE 
(3) 

SECRETARIA 
111 

COORDINADOR 
DEFENSIVO 
(1) 

ASISTENTE 
(3) 

MANUAL 
(2) 

MED.ICO 
(1) 

TRAINER 
(1) 

UTILERO 
(2) 

PREPARADOR 
FISICO 
(1) 

AUXILIAR 
ADMINISTRATIVO 
(1) 

Jo! A N A G E R 
(1) 

o 
1\) 



En el Instituto Politécnico Nacional existen semi

lleros tales como: 

Media Suoerior 

Cateqor!a Intermedia 

Aquilas 

Btlhos 

Cheyennes 

Lobos 

Ola Verde 

Pieles Rojas 

CECyT 1,3,4,5,6,7,8 y 10 

CECyT Wilfredo Massieu y Juan de Dios Bátiz 

Juvenil 

CECyT 1,3,4,S,6,7,8 y 10 

CECyT Wilfredo Massieu y Juan de Dios Bátiz 

Pieles Rojas 

Cheyennes 

Pero los jugadores de categor!a intermedia pueden 

participar en liga mayor con cualquiera de los seis equipos 

del Instituto Politécnico Nacional que existen en ésta cate

gor!a. 

Entrenadores en Jefe.-

Las facultades y obligaciones 

de los entrenadores en jefe, previa autorizaci6n por escrito 
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del Consejo son: 

Integrar su equipo de asistentes; valorar el 

desempeño de sus asistentes y la calidad de su trabajo y ela

borar los informes correspondientes; solicitar ante el Conse

jo la substituci6n de sus asistentes, presentando las justif! 

caciones; establecer las técnicas de entrenamiento Y.juego en 

los equipos que sean de su jurisdicci6n, segün su criterio y 

apeg~ndose a los reglamentos y acuerdos del Consejo; designar 

a los entrenadores principales de los equi~os de categor!a j~ 

venil e intermedia y presentar al Consejo, para su autoriza--

ci6n, el programa de trabajo anual en el mes de Enero de cada 

año. 

Los entrenadores en jefe tienen la obligaci6n de de

dicarse durante el año deportivo a atender a sus equipos de -

futbol americano en las diferentes categor!as. 

Los entrenadores en jefe deber~n asistir a las reu-

niones que les señale el Consejo para elevar su nivel técni~-

co. 

Asistentes de Entrenador.-

Los asistentes de entren~-

dor se encargar~ del entrenamiento de los equipos de liqa -

juvenil e inte:r;media del Politécnico, que estén registrados -

en las Ligas t~acional Intermedia y Juvenil de Futbol Americ~

no, supervisados por los enti;:_enadores en jefe. En liga mayor 
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actuarán como auxiliares directos de los entrenadores en je-

fe. 

Manejadores de Equipo.-

Los manejadores de equipo 

tienen la responsabilidad de conocer y tratar de resolver 

las necesidades de recursos de ·sus equipos; proveer el mate-

rial de entrenamiento y para juegos de liga, as! como los ªE 

t!culos de consumo durante la temporada; ser responsables 

del buen uso del equipo, utiler!a y materiales bajo su cust~ 

dia; administrar los gastos menores que correspondan"& sus 

áreas; llevar un fichero personal actualizado de todos los 

jugadores en sus diferentes categor!as y, cumplir con las -

disposiciones de organizacidn y los trámites administrativos 

que se le encomienden. 

Médicos de Casillero.-

Los médicos de casillero de~ 

rán asistir diariamente como médico de campo, a los entrena-

mientes de l?s equipos correspondientes a las diversas cate

gor!as, as! como a los juegos programados e impartir dos ho

ras diarias de consulta a los integrantes de los equipos fu~ 

ra del horario de entrenamiento. As! también deberán pla-

near, supervisar y evaluar los ejercicios de acondicionamie~ 

to f!sico de los jugadores y elaborar los programas respect.!_ 

vos, en conformidad con el entrenador en jefe correspondien-
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te. 

Los médicos de casillero podrán desautorizar el en

trenamiento o participaci6n en juegos.de cualquier jugador -

que a su juicio no tenga las condiciones de salud requeridas 

y suspender a los jugadores que no tengan su ficha médica al 

corriente. 

Los médicos de casillero son responsables de que --

exista en su casillero el m!nimo. necesario de medicamentos,-

materiales y equipo para diagn6stico y tratamiento, as! como 

de la atención médica requerida por todo jugador a su cargo, 

que resulta afectado en su salud a causa de sus actividades 

relacionadas con el futbol americano en el Politécnico, has

ta su compl~ta recuperaci6n. 

Asistentes de Médico de Campo.-

Estos desempeñan la

bores de asistentes de medicina f!sica, dependiendo de las -

indicaciones recibidas por el médico de .casillero, de quien 

dependerá técnicamente. 

Jugadores. -

Los jugadores se deberán ajustar a los -

art!culos relativos a las obligaciones y derechos del Regla

mento General de las Escuelas del rnstituto Politécnico Na--

cional el cual dice: 

Deberán guardar porte, modales, lenguaje· 
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y el decoro digno de personas cuitas y educadas dentro y fu~ 

ra del Instituto; guardar orden en las actividades escolares, 

tanto en las salas de trabajo, en los patios y en los campos 

deportivos y de recreo, participar en las competencias de su 

escuela y del propio Instituto, aceptando la designaci6n y -

absteniéndose de participar en contra de los mismos. 

Solo podr4n participar en los equipos del Politécni 

co los alumnos o egresados del mismo, a efecto de garantizar 

el esp!ritu institucional y los principios de ética y moral 

deportiva. 

Los jugadores de cualquier nivel deber4n respetar -

las disposiciones de organizaci6n para la formaci6n de equi

pos y las medidas disciplinarias que dicte el Consejo de Ad-

ministraci6n y Fomento del Futbol Americano del Instituto P2 

liténico.Nacional. 

Los jugadores podr4n ser transferidos de un equipo 

a otro del propio Politécnico, de acuerdo con las necesida-

.des. exis.tentes y de conformidad con los entrenadores en je--

fe, previa consulta y aceptaci6n del jugador, as! como auto

rizaci6n del Consejo, siempre que sea dentro de 1a misma ca

tegor!a y de acuerdo con los lineamientos acordados con las 

ligas de futbol americano. 

As! también, los jugadores quedaran sujetos a los -

movimientos de promoci6n a la categor!a inmediata superior,-
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en conformidad con sus propios entrenadores en. jefe y a la -

reqlamentaci6n de la liga, 

Los jugadores de liga intermedia seleccionados para 

participar en liqa mayor, podr4n optar a ser inscritos en -

cualquiera de los seis equipos existentes en ésta categor!a. 

Los jugadores de futbol americano disfrutar4n de -- • 

asistencia médica gratuita completa debido a cualquier inci

dente o accidente que pudieran sufir en los campos de entre

namiento o de juego. su estado de salud ser4 controlado me-

diante un expediente médico, desde que se inicie en las li-

gas juveniles, el cual será llevado por el Centro de Investi 

gacidn del Deporte del Instituto Politécnico Nacional. 

Los equipos de liga mayor del. Politécnico, serán 

los dnicos que recibirán servicio gratuito de alimentación -

(comida principal), el cual se dar4 solo los d!as de entren~ 

miento y juegos. 

Los jugadores de los diferentes equipos del Instit~ 

to, se podrán hacer acreedores a est!mulos, que en ningt1n c~ 

so serán monetarios, los cuales ser4n acordados por el Cons~ 

jo de conformidad con el desempeño de cada equipo y jugado-

res durante la temporada. 

Las s~nciones a que podr4 estar sujeto un juqado¡ -

de cualquier equipo del Politécnico, segt1n la gravedad de la 

falta en que haya incurrido, ser4n: 
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Amonestaci6n privada, su~ 

pensi6n temporal como "jugador activo del :Instituto Politécn_! 

co Nacional y suspensi<1n definitiva.como jugador del Xnstit~ 

to. 

Representantes ante las Ligas.-

El :Instituto Polité~ 

nico Nacional contará con un representante por cada equipo -

inscrito en las diferentes ligas, el cual será nombrado por 

el Consejo, además del Representante General ante todas las 

ligas. 

El nt!mero máximo de equipos de liga mayor en el :In~ 

tituto Politécnico Nacional es de seis equipos, compitiendo 

tr'!!s>de ellos en la Conferencia Metropolitana (Aquilas Blan

cas, .Pieles Rojas y Lobos Plateados). 

El equipo Cheyennes debido a que se encuentra en -

.. una :i:eestructuraci6n técnica-administrativa, con el afán de 

incrementar su nivel competitivo, volverá a participar en l,! 

ga ma'yor hasta dentro de dos años. 

El equipo Bühos, debido al retiro de Cheyennes,.de~ 

ciende, pasando a formar parte de la Conferencia Nacional. 

Por otro lado, el equipo Ola Verde puede ascender -

a la Conferencia Metropolitana si vence el lo. de Septiembre 

al equipo Osos. 

Ambas Conferencias pertenecientes a la Orqani~aci6n 

·~-=--=--~'·-=======-... 
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Nacional Estudiantil de Futbo;I. Americano (ONEFA). 

El ntlmero máximo de equipos, comprendiendo las cua

tro categor!as (liga m·ayor, intermedia, media superior y ju

venil) será el que permita el presupuesto asignado al futbol 

americano del Instituto Politécnico Nacional, siendo hasta -

el momento de treinta y cuatro equipos. 

Cualquier problema que rebase el nivel de un equipo 

de futbol americano deberá plantearse al Consejo de Adminis

traci6n y Fomento por el entrenador en jefe o por el entren~ 

dor asistente en ausencia del primero. 

Ningt:in equipo de futbol americano podrá ostentar la 

representaci6n oficial del Instituto Politécnico Nacional o 

de alguna de sus Escuelas sin el reconocimiento del Consejo 

y no está debidamente inscrito en la liga correspondiente. 

Los regl~~entos correspondietes a cada una de las 

diferentes categor!as de futbol americano en el Politécnico 

y el reglamento interno de cada equipo quedarán sujetos al -

Reglamento General del Futbol Americano en el Instituto Pol! 

técnico Nacional. 

IV.4 EL FUTBOL AMERICANO EN LA U.N.A.M.-

Aspectos Impor--

tantes.-

En el aspecto social, es la producci6n de un servi--· 
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cio para satisfacer las necesidades de un grupo social dete!:_ 

minado, en éste caso la posibilidad de practicar el futbol -

americano a la poblaci6n estudiantil. de la Universidad Naci2 

nal Aut6noma de México. 

Por lo que respecta al aspecto jur!dico, intername~ 

te el futbol americano está centralizado por conducto de la 

Direcci6n General de Actividades Deportivas y Recreativas de 

la U.N.A.M. 

Exteriormente dicho deporte depende de la Organiza-

· ci6n Nacional Estudiantil del futbol americano (ONEFA), el·

cual es el organismo en el que participan. 

Fines que oersigue la Organizaci6n del Futbol Ame--

ricano.-

Los fines son: 

La producci6n de un servicio para un -

grupo social determinado, es decir, desarrollar el fubtol -

americano como un deporte organizado en la U.N.A.M. para be

neficio de su poblaci6n estudiantil y as! coadyuvar al desa

rrollo psico-f!sico de éstos como un complemento de su prep~ 

raci6n académica y satisfacer una necesidad de carácter gen~ 

ral o social obteniéndo o no beneficios materiales. 

Manual de Orqanizacidn General.-

Los objetivos y las 

pol!ticas generales de dicho manual son: 
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Organizar el futbol 

americano en la U .. N.A.M., desconcentrando a los equipos por 

zonas (sur, oriente y poniente) para su mejor funcionamiento 

técnico; fomentar, promover y desarrollar el ·futbol america

no en todos los niveles y categorías dentro de la Universi-

dad, mediante el estímulo y el mejoramiento de los progra- -

mas deportivos, en los que se reglamente la participaci6n e~ 

elusiva de estudiantes universitarios, adecuada a los grados 

académicos de los participantes; planear la práctica del fuÉ. 

bol americano, ya sea con prop6sitos competitivos o de re- -

creaci6n, pero siempre tratando de alcanzar la excelencia -

académica y deportiva de la juventud estudiosa, coadyuvando 

as! a la formaci6n intelectual, atlética, cultural, moral y 

social de la comunidad universitaria y del propio pa!s; int~ 

grar al futbol americano de la U.N.A.M. con organizaciones y 

asociaciones de éste deporte, tanto a nivel nacional como i~ 

ternacional, procurando la competici6n nacional y en el ex-

tranjero; desarrollar entrenadores de futbol americano me- -

diante una capacitaci6n que vaya desde su participaci6n como 

técnicos en todas las categor!as existentes, hasta la inter

venci6n en cl!nicas, cursos y conferencias dadas por los en

trenadores en jefe ya existentes; desarrollar la actividad -

docente por medio de los entrenadores para el mejor aprendi

zaje de los estudiantes deportistas y desarrollar los proqr~ 
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mas de extensi6n universitaria, como es el caso del Programa 

Pumitas de Futbol Americano, mediante el cual se obtiene un 

canal adecuado para llegar a la sociedad popular de nuestro 

medio. 

El futbol americano dentro de la u.N.A.M. está int~ 

grado para su funcionamiento por una Comisión presidida por 

un Presidente, un Coordinador General y tres áreas básicas,-

las cuales son: 

Area Administrativa, Técnica (entrenadores) y 

Médica. 

Las funciones de dicha Comisión son: 

Ser el 6rgano -

rector del futbol americano en la U.N.A.M.; resolver los pr2 

blemas que estén relacionados con éste deporte o con una 

área espec!fica de la organización del mismo; limitar la au

toridad individual; representar los intereses de los difere~ 

tes grupos o áreas; coordinar en una forma ade·cuada los pla

nes y pol!t~cas; transmitir la información que convenga a 

los intereses del futbol americano y consolidar la autori- -

,dad. 

Dicha Comisión está integrada para su funcionamien

to por un cuerpo colegiado tripartita con representantes del 

Area Administrativa, Técnica(entrenadores) y Estudiantil (j~ 

gadores). 

TESIS CON _,j 
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Area Estudiantil (iugadores).-

Esta tiene particip~ 

ci6n dentro de la Comisi6n de Futbol Americano, a través de 

los capitanes electos, de cada uno de los equipos de liga m~ 

yor los cuáles son considerados cabeza de organizaci6n. 

Los cinco capitanes, de las cinco organizaciones 

existentes actualmente en el futbol americano de la U.N.A.M. 

tienen dentro de la Comisi6n de Futbol Americano de la Maxi-

ma Casa de Estudios voz y voto, pero representando un solo -

voto en la toma de decisiones de dicha Comisi6n. 

Dicho voto se considerara como unanime del 4rea e!!_ 

tudiantil en consecuencia a'la decisi6n mayoritaria de ve- -

tos. 

Los capitanes de cada organizaci6n, son los repre-

sentantes de todos los jugadores de los equipos que forman 

cada una de sus organizaciones, y sus decisiones dentro de 

la Comisi6n de Futbol Americano de la U.N.A.M. son consider~ 

das como un4nimes de todos los jugadores a los que represen-

tan. 

Cuando uno o varios jugadores desean acercarse a -

la Comisi6n para consultas técnico-administrativas, quejas,~ 

reclamaciones, .peticiones, etc., tendr4n que tratar dicho 

asunto con el capitan de organizaci6n, para que éste, lo tra 

te en las reuniones que la Comisi6n realiza semanalmente. 
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El capitán de la organizaci6n, podrá poner a consi

deraci6n de la Comisi6n, si se invita o no a los jugadores -

que desean ser escuchados en forma directa y personal por la 

Comisi6n. 

El área de control de los ~apitanes de cada organi

zaci6n es en forma directa, hacia ·sus compañeros del equipo 

cabeza de organizaci6n (liga mayor) e indirectamente, hacia 

los jugadores de categor!as inferiores, a través de sus cap! 

tanes. 

As! mismo, cada capitán de organizaci6n es el voce

ro de la Comisión, hacia la totalidad de los jugadores pert~ 

nec.ientes a su organizaci6n. 

Las relaciones o contactos del área estudiantil con 

el Area Administrativa o Técnica, son en forma directa en el 

seno de la Comisi6n o en forma particular e individual cuan-

do se tengan que tratar asuntos relacionados con su organiz~ 

ción. 

Los capitanes de organizaci6n deben respetar y ha~ 

cer respetar los acuerdos y disposiciones adoptadas por la -

Comisi6n, siempre anteponiendo al beneficio particular o de 

su organización, el beneficio del futbol americano da la 

U.N.A.M. 

El capitán del equipo de categor!a mayor represent~ 

rá al área de jugadores de su organización sólo en los aspe~ 
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tos relacionados con la actividad· deportiva propiamente di~ 

cha, anteponiendo a sus propios intereses o a los de su erg~ 

nizaci6n los del futbol americano de la U.N.A.M. 

As! también vigila la no intromisi6n de personas, -

que mientras no sean jugadores activos se considerarán aje~ 

nas al futbol americano de la M4xima Casa de Estudios. 

La votaci6n para elegir al capit4n se llevará a ca

bo en una reuni6n convocada por .el entrenador en jefe, la -

cual se realizará en los locales propios de la organizaci6n 

o en el lugar en donde se desarrolle algtln evento promovido 

por el entrenador en jef~, teniendo derecho a participar en 

la votaci6n todos los jugadores que formaron parte del equi

po en la temporada anterior. Para que tenga validez la vota

ci6n deberá ser en presencia del 80% m!nimo de los jugadores 

y, con la participaci6n de todos, as! como deberá efectuarse 

ésta en presencia de la representaci6n del cuerpo de entren~ 

dores. 

Los requisitos son los siguientes: 

Ser jugador acti

vo, haber participado en cuatro temporadas como m!nimo como 

jugador activo y ser estudiante inscrito en la U.N.A.M. 

Funci6n del área Administrativa.-

sus funciones son: 

Planear, programar, vigilar y controlar el presupuesto asig~ 
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nado al futbol americano para poder desarrollar mejor y más 

eficientemente sus actividades; llevar a cabo d!a con d!a t~ 

dos los registros contables que requiere dicha actividad; 

realizar todas las funciones propias de la unidad administr~ 

tiva como son el presupuesto, personal, compras, almacén, i~ 

ventarios y suministros de artículos y materiales de oficina 

y servicios como transporte; representar al deporte ante los 

organismos relacionados con el mismo, nacionalmente o en el 

extranjero; control del registro de los jugadores; control -

de la participaci6n de los jugadores mediante la evaluaci6n 

médico-académica; el almacenaje e inventarios de los recur--

sos materiales dispuestos para el funcionamiento del área -

técnica y del área médica como son la utiler!a y accesorios, 

el equipo deportivo (aparatos de campo, gimnasio y bodega),

los aparatos en general (eléctricos, electr6nicos y mecáni~ 

ces), las herramientas e instrumental, los materiales en ge-

neral (medicinas y material de curaci6n) y los implementos -

de trabajo (botiquines, maletines, camillas, etc.); la pro~ 

gramaci6n de transportes en la participaci6n de los equipos 

representantivos de la U.N.A.M. dentro del pa!s y el control 

administrativo general en los programas de extensi6n univer-

sitaria (Pumitas futbol americano). 

Funci6n del Area Técnica.-

Su "funci6n es: 

TESIS CON 1 
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Debido a 

que ~iene e1 contacto m4s directo con los estudiantes depor

tistas, es la de dirigir, instruir guiar y controlar a los 

jugadores por medio de programas técnicos y motivacionales -

para lograr su mejor desarrol1o psico-f!sico en 1a pr4ctica 

del futbol americano y as! represente un complemento prove-

choso a su preparaci6n académica obteniendo auténticos uni--

versitarios. 

Funci6n del Area Médica.-

Sus funciones son: 

La ela-

boraci6n de programas de salud, tratamiento y rehabilitaci6n 

deportiva; aceptar o rechazar la pr4ctica del futbol americ~ 

no de los estudiantes mediante previo exámen médico; mante--

ner al deportista en 6ptimas condiciones de salud f!sica pa

ra la pr4ctica del deporte y e1aborar programas de investig~ 

ci6n de medicina deportiva. 

Manual de Orqanizaci6n para el Area Administrati--

Los objetivos son: 

Elaborar y desarrollar los planes, pr2 

gramas y presup~estos, adecu&ndo1os a las necesidades que -

e.'llanen de la actividad del deporte; vigilar y controlar me- -

diante.ésos programas y presupuestos el movimiento de ingre-

11a 
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sos y egresos; llevar a cabo los controles de registros con

tables, elaborar informes periddicos acerca del estado a~

tual del presupuesto, el saldo con el que cuenta y como se -

'ha venido afectándo; tener a la mano medidas correctivas en 

el momento preciso para contrarrestar las desviaciones que -

se vayan presentando en el ejercicio del presupuesto: brin-

dar apoyo general en actividades administrativas y en la co~ 

secuci6n de recursos materiales tanto para el Area Técnica -

como para el Area M5dica y con ello puedan realizar sus fun

ciones, logrando optimizar sus resultados;'planear y progra

mar en forma general la participacidn de los equipos repr~-

sentativos de la U.N.A.M. en sus diferentes, categorías y r!!_ 

presentar al futbol americano en los 6rganos oficiales naci2 

nales (órgano rector) Organizaci6n Nacional Estudiantil de -

Futbol Americano (ONEFA). 

Manual de Organizaci6n para el Area Técnica.-

Los o.!;? 

jetivos sorp 

La elaboracidn de los programas de preparacidn y 

desarrollo ft·sicos; la elaboracidn de programas y sistemas 

técnicos de futbol americano: instruir, adiestrar y capacitar 

a los estudiantes deportistas interesados en la· práctica del 

futbol americano; dirigir y controlar a los jugadores que 

formen parte de los equipos representativos; elevar el nivel 
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de capacidad psico-fisica de los jugadores por medio de pro

gramas técnicos, educacionales y de motivaci6n; evaluar la -

aptitud, la actitud y el desarrollo de los jugadores y del -

equipo para que mediante prácticas y programas sistematiza-

dos se logren obtener mejores resultados; llevar a cabo pro

gramas en cuanto a cursos de capacitaci6n, clinicas y confe

rencias para el mejor desarrollo de los actuales entrenado-

res y los aspirantes a dicho puesto y la elaboraci6n y apli

caci6n de exámenes para los aspirantes a entrenador de fut-

bol americano. 

Pol!ticas y/o Normas Generales.-

Estas dicen: 

S6lo 

será elegible para jugar en cualquier equipo representativo 

aquel estudiante que se le compruebe estar inscrito en algu

na de las Escuelas, C~legios y Facultades de la U.N.A.M.; t~ 

do jugador deberá participar en la categoria adecuada al ni-

vel académico que curse; cualquier equipo representativo, de 

la categor!a de que se trate y de cualquiera de las organiz~ 

cienes, participará Qnica y exclusivamente en la liga u org~ 

nizaci6n que la Comisi6n acuerde y en combinaci6n con el - -

Area Médica realizarán una clinica, cuya invitaci6n se hará 

extensiva a nivel nacional a todas las Instituciones, Unive~ 

sidades y Clubes interesados en la práctica del rutbol amer! 
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cano. 

Las relaciones del Area Técnica con el Area Médica 

son: 

Deberán coordinarse para el cumplimiento de los programas 

de salud, tratamiento y rehabilitaci6n deportiva; coordinarse 

para .. la realizaci6n de los exámenes médicos anuales i:iara cada 

jugador;· mantener una comunicaci6n estrecha de tal forma que 

.el Ar~·a Técnica env!e oportunamente la relaci6n de todos los 

p~rticipantes, as! como las altas y bajas que se efectllen en 

e.l traiiscurso del año, para que el Area Méd'ica elabore los -

expedientes y fichas correspondientes y el Area Técnica debe

rá respetar la aceptaci6n o rechazo por parte del /\rea Médica 

de la participaci6n de cualquiera de los deportistas previo -

exámen médico. 

Desconcentraci6n de Eguioos por Zonas.-

zona Sur: 

Cateqor!a mayor 

l\guilas Reales 

Categor!a 

l\guilas 

Categor!a 

Preparatoria No.2 

Preparatoria No.9 

Cóndores 

intermedia 

Bllfalos 

juvenil 

Preparatoria No.4 

Preparatoria No. 6. 

c.c.H. Sur 

Guerreros Aztecas 

Guerreros 

Preparatoria No.l 

Preparatoria No.S 

Preparatoria No.8 



Cateqor!a infantil (Pumitas) 

Preparatoria No.2 

Preparatoria No.9 

Preparatoria No.4 

Preparatoria No.6 

Centro C.U. Centro e.u. 

Zona Poniente: 

Cateqor!a mayor 

Osos 

Cateaor!a intermedia 

Osesnos 

Cateqor!a juvenil 

Preparatoria No.l 

Preparatoria·No.5 

Preparatoria No.B 

Centro e.u. 

C.C.H. Naucalpan 

C.C.H. Azcapotzalco 

C.C.H. Vallejo 

Zona Oriente: 

Cateqor!a infantil (Pumitas) 

Centro Pumitas Naucalpan 

Centro Pumitas Acatlán 

Centro Pumitas Vallejo 

Cateqor1a mayor 

Huracanes 

Cateqor1a intermedia 

Bisontes 

Sheet as 
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jefe son: 

Cateqor!a juvenil 

Preparatoria No.3 

Preparatoria No.7 

C.C.H. Oriente 

Cateqor!a Infantil (Pumitas) 

Prei;>aratoria Mo.3 

Preparatoria No.7 

Centro Pumitas Arag6n 

Entrenador en Jefe.-

Las funciones del entrenador en 

Coordinar y supervisar que con los recursos materi~ 

les y humanos conferidos a él, se realicen con éxito los pl~ 

nes, programas y orocedimientos implantados por él; proyec~ 

tar y realizar cursos, seminarios y cl!nicas de futbol ameri 

cano que forman parte de los créditos en la asignatura depo~ 

tiva para e~ curriculum de futuros entrenadores; establecer 

los sistemas de capacitaci6n necesarios de los entrenadores; 

elaborar y a~licar las evaluaciones para aspirantes al cues

to de entrenador y lograr de los estudiantes deportistas el 

máximo aprovechamiento en su adiestramiento y capacitaci6n -

que mediante la ap1icaci6n de programas de enseñanza y la 

práctica diaria, su proceso de aprendizaje se realice con la 
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mayor efectividad, obteniendo en consecuencia mejores resul-

tados en el desarrollo de su actividad deportiva. 

Coordinadores Ofensivos y Defensivos.-

Sus funciones 

son: 

Ejecutar y desarrollar los programas diseñados po_r el e!! 

trenador en jefe: instruir a los recursos humanos de acuerdo 

a los programas diseñados, mediante la aplicaci6n de los el~ 

mentos materiales y técnicos que el entrenador en jefe ponga 

a su disposici6n y lograr de los estudiantes deportistas el 

máximo aprovechamiento en su adiestramiento y capacitaci6n,-

que mediante la aplicaci6n de programas de enseñanza y la -

práctica diaria su proceso de aprendizaje se realice con la 

mayor efectividad, obteniendo en consecuencia mejores resul-· 

tados en el desarrollo de su actividad deportiva. 

Jefes de Departamento.-

Entrenadores •A•.-

Sus funci~ 

nes son: 

Ejecutar y desarrollar los programas diseñados por 

el entrenador en jefe y por el coordinador: instruir a los 

recursos humanos de acuerdo a los programas establecidos, -

aplicando los elementos materiales y t~cnicos que el coordi

nador ponga a su disposici6n y lograr de los estudiantes de-
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portistas el máximo aprovechamiento en su adiestramiento y -

capacitaci6n que mediante la aplicación de programas de ens~ 

ñanza y la práctica diaria su proceso de aprendizaje se rea

lice con la mayor efectividad, obteniendo en consecuencia m~ 

jores resultados de su actividad deportiva. 

Entrenador ''B" O "C".-

su funci6n es: 

Instruir a los 

elementos (recursos humanos) asignados a su caso y de acuer

do a los programas y lineamientos que le marque el coordina-

dor. 

Coordinador de Acondicionamiento F!sico Especiali--

Sus funciones son: 

Instruir a los elementos (jugadores) 

de los equipos representativos mediante programas elaborados 

por el mismo para su desarrollo f!sico especializado: coordi 

nar y supervisar a los entrenadores de acondicionamiento f !-

sico especializado de la organizaci6n a la que pertenecen m~ 

diante planes y programas elaborados por el mismo y realizar 

cursos de acondicionamiento f!sico especializado para incre-

mentar el conocimiento técnico de los entrenadores a su car-

go. 

Entrenador de Acondicionamiento F!sico Escecializa-

Su función es: 
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Instruir a los elementos (jugadores del 

equip~ representativo al que entrenan) mediante la aplicación 

de ~us programas de acondicionamiento físico especializado. 

Manual de Organización para el Area Médica.-

Sus o!?_ 

jetivos son: 

Elaborar y desarollar programas de salud, trata

miento y rehabi~itaci6n para los deportistas; mantener al d~ 

portista en óptimas condiciones de salud física para el me-

jor desarrollo en la 9ráctica del futbol americano¡ dar aten 

ción médica en los lugares en donde se lleve a cabo la acti

vidad deportiva; llevar a cabo cursos, conferencias y clíni

cas de capacitación para el personal médico en general (esp~ 

·::ci!lli.stas y paramédicosl aue actualmente se encuentran con-

''tratados _Y par,a los aspil::antes al desarrollo de dichas fun-

ciones; desarrollar programas de investigación médico-depor

tiva en· general con el apoyo y coordinaci.ón de la Sub-direc

ción ·de Medicina Deportiva y realizar exámenes de evaluación 

para el personal médico actual y aspirantes a dicho.a puestos. 

Políticas y/o Normas Generales.-

Estas son: 

Unicamen 

te se elaborará ficha o expediente médico al deportista in-

clu!do en las relaciones que anticipadamente entregarán los 

'~- -"---="""-'-'·'-========·-~ -
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entrenadores; exclusivamente se le· dará atenci6n médica al -

deportista que tenga ficha· o expediente médico; para inte- -

grar al estudiante a la practica del. futbol: americano será -

requisito indispensabl.e que apruebe el exámen médico inicial 

para determinar si se encuentra en 6ptimas condiciones f!si

·cas y mentales para desarrollar el deporte o bien certifica

do médico particular en los casos de deportistas a nivel me

dio superior, por lo mismo que se realiza la práctica del -

futbol americano en ésta categoría; el aceptar, rechazar e -

interrumpir parcial o totalmente la participaci6n de algan -

estudiante deportista por aspectos de salud física o mental 

es responsabilidad del. Area Médica, haciéndolo saber por es

crito al entrenador en jefe de la organizaci6n correspondie~ 

te y a la comisi6n y es responsabilidad del Area Médica nom

brar ponentes (especialistas paramédicos) y coordinarse con 

el Area Técnica para la realizaci6n de la clínica o clínicas 

promovidas por el futbol americano. 

Coordinador de Asistencia Médica.-

Sus funciones --

son: 

Coordinar y vigilar los recursos humanos, materiales y -

técnicos conferidos a él y brindar un servicio m~dico pre.ci

so y oportuno a los estudiantes deportistas por medio de pr~ 

gramas y procedimientos adecuados. 
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Coordinador de Enseñanza e Investiqaci6n.-

Sus fun-

cienes son: 

Coordinar, planear, desarrollar y evaluar los prE 

gramas médico-f!sicos aplicados a nuestros estudiantes depoE 

tistas logrando con ello unificar la medicina deportiva uni

versitaria como beneficio a su salud f!sica y mental. 

Coordinador de Seguimiento de Atletas.-

Sus funcio-

nes son: 

Coordinar y vigilar los recursos humanos, materiales 

y técnicos conferidos a él y dar seguimiento en el desarro--

llo f!sico atlético del jugador (medicina preventiva por me-

dio de programas y procedimientos adecuados, desde su inici~ 

ci6n como deportista universitario en categoría media supe--

rior.) 

Paramédico .-

Sus funciones son: 

En base a los pla

nes, programas y procedimientos establecidos, dar atenci6n 

médica en general de primera instancia: establecer los pro-

gramas de rehabilitaci6n y aplicar los vendajes y tratamien-

tos especializados. 
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Traumat6logo.-

Su funci6n es: 

oar atenci6n de ciru- -

g!a y vigilancia médica para el restablecimiento de los de- -

portistas. 

Ciruiano Dentista.-

Su funci6n es: 

Dar atenci6n den--

tal a los estudiantes deportistas. 

Médico General.-

Su funci6n es: 

Dar atenci6n y vigi-

lancia médica general desde el inicio de su participaci6n, 

estableciendo estándares de salud f!sicos y mentales. 

Esoecialista en Fisioloq!a del Eiercicio.-

Su fun - -

ci6n es: 

Estudiar y evaluar los procesos fisiol6gicos de los -

sistemas cardiorespiratorio, vascular, neuromuscular, endocri 

nometab6lico y ps!co-fisiol6gico del estudiante sujeto a la -

práctica deportiva programada. 

Especialista en Biomecánica.-

Su funci6n es: 

Desarrollar estudios biotipol6gicos, genéticos y biomec4nicos 
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del estudiante en sus movimientos del trabajo deportivo apl! 

cados.a las nuevas técnicas y metodoloq!a del entrenamiento. 

Especialista en Psicolog~a Deportiva~-

Su funcic:5n 

es: 

Hacer un estudio sobre el estudiante deportista de su co~ 

portamiento como jugador en el contexto deportivo. 

Especialista en Nutrici6n.-

Su funcic:5n es: 

Estudiar -

el régimen alimenticio del deportista universitario en eta-

pas preparativas, competitivas y transitorias de la pr~ctica 

del futbol americano • 
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ENTRENADORES EN JEFE 
DE CADA UNA DE LAS 
ORGANIZACIONES 

AREA TECNICA 

CUERPO 

AREA ADMINISTRATIVA 

PRESIDENTE 

COORDINADOR GENERAL 

D E 

FUTBOL 

AME R.I c·A N.O 

COLEGIADO TRIPARTITA 
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Iv.s OTRAS ORGANIZACIONES.-

Entre ~stas l.igas se pueden 

mencionar: 

AFAIMAC, AMFA, FADEMAC, Conferencia Nacional., Sal-

vador "Tarzán" Saldaña, FAMAC, LNF, Prot6n, Juvenil Colegial. 

y Pop warner. 

Estas l.igas son quierase o no, directa o indirecta.

mente semil.l.eros de los equipos de categor!a mayor del 

I.P.N. y de la u.N.A.M., as! como de l.a mayoría de los.. equi.

pos pertenecientes a la O.N.E.F.A. 

IV.6 CUESTIONARIO.-

El cuestionario fué dirigido a los entrenadores en jefe de -

l.os equipos pertenecientes al I.P.N. y a la U.N.A.M., debido 

l.36 

a que éstos son los encargados de efectuar el recl.utamiento 

y la selecci6n de jugadores en su organizaci6n y porque bási 

camente la propuesta de un Sistema para elevar el. Nivel Com-

petitivo del. Futbol Americano en M~ico va dirigida al &rea 

metropolitana. 

Contenido del Cuestionario.-



Cuestionario para 1a e1aboraci6n del Seminario de Investiga

ci6n sobre Reclutamiento y Se1ecci6n de Jugadores en los -

Equipos de Futbol Americano pertenecientes a la o.N.E.F:A. 

(I.P.N. y U.N.A.M.) para obtener el t!tulo de Licenciado en 

Administraci6n en la Universidad del Valle de México. 

Instrucciones de llenado: 

Se agradecerá sea llenado lo más v~ 

ráz posible. 

1.- ¿Realmente en su organizaci6n se efectda el rec1utamien-

to de jugadores? 

2.- ¿Existe algdn procedimiento para efectuar el reclutamie~ 

to de jugadores? 

3.- ¿Por medio de que t~cnicas se efectda el reclutamiento -

de jugadores? 

--.,.....~- =:-,,.,,.= ....... ~ ·-=-==-==-=--=======,,.,...,=~ 
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4 •. - ¿Por lo regular cu4ntos jugadores son reclutados antes -

de iniciar cada temporada? 

S.- ¿En la organización a la cual Usted dirige de cu4les - -

equipos de liga intermedia se efectaa el reclutamiento, 

mencionado sus equipos filiales (semilleros) y otras o~ 

ganizaciones? 

6.- ¿En su organización se efectaa la selección de jugadores? 

7.- ¿Como se determinan las necesidades del equipo en cuanto 

a jugadores? 
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e.- ¿De qué manera se efect~a en la organizaci6n a la cual 

~sted pertenece el scouteo de aquellos jugadores que 

proximamente pasarán a formar parte de al~n equipo de 

liga mayor? 

9.- ¿Qué facilidades o atracciones se le proporcionan a los 

candidatos (jugadores) en la organizaci6n a la cual Us

ted dirige para que se interesen en ocupar un lugar en 

el equipo? 

10.-¿Considera necesario que se generen o se increment.en. las 

facilidades o atracciones en la organizaci6n a la cual 

Usted pertenece para que más jugado~es se interesen en 

formar parte no s6lo de los equipos que tiene una gran 

imagen? 
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11. - l cuiUes ser!an éstas facilidades o atracciones a su jui-

cio ? 

12.-¿ Qué nivel competitivo considera que tiene su equipo en 

relacidn con el promedio de la liga ? 

13 . ..: ¿Qué propondr!a para elevar el nivel competitivo de los 

equipos pertenecimientos a la Organizacidn Nacional E,!!. 

diantil de Futbol Americano (ONEFA) ? 

14 .- ¿Creé Usted que ·en México existen jugadores de calidad -

para elevar el nivel competitivo del futbol americano ? 

e lcS. - ¿ Qué medidas tomar!a Usted para elevar la técnica de los 

jugadores ? 

140 



Análisis e Interpretaci6n de Resultados.-

IV.7 RECLUTAMIENTO DE JUGADORES.-

De los diez entrenado-

res en jefe entrevistados, todos contestaron que en su organi 

zaci6n se efectaa el reclutamiento tanto de equipos semille-

ros como de otras organizaciones, aunque dos de los entrena-

dores en jefe mencionaroncpe éste_ no se~aa en forma co~ 

pleta. 

En una de ellas los jugadores deben ser estudian-

tes de la Instituci6n a la que representan y por lo tanto,se 

efectaa el reclutamiento en 0 tras organizaciones siempre y 

cuando estén interesados en estudiar en la instituci6n que 

los invita. 

Procedimientos para efectuar el reclutamiento de -

jugadores.-

El procedimiento para efectuar el reclutamiento -

de los jugadores en todas las organizaciones encuestadas se 

hace por medio del staff, quienes recopilan la informaci6n -

de los equipos que interesan tal como: 

cuándo y d6nde juegan. 

As~ también recopilan informaci6n sobre el juga- -

dor a través de sus entrenadores tal como: 

Direcci6n, teléfo-

11ES1S CON ... 
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no, etc. 

Forma en que se efectaa el scouteo.-

El scouteo de 

los jugadores que proximamente pasarán a formar parte de al

glln equipo de liga mayor se efect11:., por medio de la obser

vaci6n que realiza el staff, exjugadores, jugadores y gente 

de la organizaci6n a los jugadores de categor!a intermedia -

·.en sus prácticas, scrimmages, juegos, etc. -

Técnicas para efectuar el reclutamiento de jugado-

·.~--· 

Las técnicas por medio de las cuale~ los entrenadores -

· eri' :)efe efectaan el reclutamiento son: 

A través de un contac-

to o pl~tica personal con el jugador por medio de un contac

•to c.t:'elef6nico: a través de una invitaci6n directa al jugador 

P,ª7"ª · q.ue conozca las instalaciones y las facilidades que - -

·o·f~.e~~'..el ··equipo; invitaci6n a través de sus entrenadores, -

;·ci~'.i.j;~~a~~re.s· o por medio de cartas: a través del poder de -

:::~~~ve'ricimiento; a través de estad!sticas y videos (ocasiona,! 

.: .. menté) ·de los jugadores más destacados y por medio de un .CO!! 

tacto o plática con sus Padres. 

Cuántos jugadores son reclutados antes de iniciar 

cada temporada.-

En éste punto el nllmero de jugadores reclut~ 
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dos antes de iniciar cada temporada var!a de acuerdo a la --

image~ y prestigio· que tenga el equipo. 

Los equipos que tienen una gran imagen y prestigio 

gozan de un reclutamiento directo e indirecto de jugadores y 

por lo tanto,'sus campos se ven repletos de jugadores, mien

tras que los equipos que no gozan de una gran imagen y pres

tigio, aunque le dan cavida a todos los jugadores que deseen 

participar con ellos, sufren para efectuar su reclutamiento. 

Equinos de licra intermedia (semilleros y otras or-

qanizaciones) de los cuales se efectaa el reclutamiento.-

tre los equipos de categor!a intermedia de los cuales se 

efectaa el reclutamiento están: 

En-

Bafalos, Aguilas, Leopardos,-

Gallos, Guerreros, osesnos, Bisontes, Sheetas, Aguilas Blan-

cas, Bahos, Lobos, Ola Verde, Pieles Rojas, Vietnamitas de -

la Preparatoria 9, zorros de la Vocaciona.l 4, Vocacional 5, - · 

Vocacional 7, CECyT Juan de Dios Batiz, Gamos, Pumitas A.C., 

Bucaneros, Leones A.C., Destroyers, Frailes del Tepeyac, 

CECyT Wilfredo Masieu, Vocacional 6, Vocacional 8, vocacional 

10, Cobras, Naucalpan, Cherokees, Aguilas A.C., Universidad -

Aut6noma Metrop~litana planteles Xxtapalapa (Mastines) y xo-

chimilco, Tepeyac del Valle, Espartanos, Redskins, Comanches, 

Patriotas y Aguiluchos entre otros • 

.,--·= ___ ,,,.-==·=======-:"'-"==="""'==== 
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:z:v.s SELECCION DE JUGADORES.-

La seleccidn de jugadores 

se efectaa en los equipos que gozan de una gran imagen y 

prestigio debido a que corno se rnencion6 con anterioridad, 

sus cam~os se ven repletos de jugadores, pero en los equipos 

que no gozan de éstos privilegios, no se efectda o se efec-

taa dependiendo del ndmero de jugadores que se hayan reclut~ 

do directa o indirectamente. 

IV.9· _NECESIDADES DE LOS EQUIPOS EN CUANTO A JUGADORES.-

Estas se determinan de varias formas: 

Por la term_! 

~.icÍ.dn d.,i, la _elegibilidad del jugador: por el grado de avan

ce., de::i.a elegibilidad de los jugadores veteranos (previendo 

s'u ~.;¡tiro)': por la necesidad de contar con tres jugadores 

por 'posicidn: por la necesidad de suplir a los jugadores que 

no tengan calidad o interés y por no contar con jugadores -

que tienen problemas académicos o de trabajo. 

Facilidades o atracciones.-

Las facilidades o atraE 

cienes que se le proporcionan a los jugadores en los equipos 

de futbol americano varían de equipo en equipo, pudiendo me~ 
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cionar: 

Instalaciones deportivas adecuadas (reqaderas, vesti~ 

dores, qimnas io, campo, etc 1 ; nombre y prestigio de ·la orqa-

nizaci6n; buena utiler!a; servicio m6dico qratuito (en todas 

las organizaciones); uniformes de pr~ctica; alimentcaci6n 

(comida principal) durante la temporada; la formaci6n y part! 

cipaci6n en un equipo representativo del I.P.N. o de la 

U.N.A.M.; cambios de plantel, horario o carrera; hacer una 

carrera, maestría o doctorado y pertenecer a la selecci6n 

del I.P.N. o U.N.A.M. 

Todos los coaches entrevistados y a los cuales se -

les practic6 el cuestionario· coincidieron en que se deben ge-

nerar o incrementar las facilidades o atracciones en las or--

ganizaciones de futbol americano de liga mayor para que los -

jugadores se interesen en formar parte no sdlo de los equipos 

que tienen un gran prestigio e imaqen. 

Estas facilidades o atracciones pueden ser: 

Propor--

cionar mejores servicios escolares a los jugadores, ya que ~ 

los que en la actualidad se proporcionan son muy limitados, -

mejorar las instalaciones deportivas (regaderas, vestidores,

gimnasio, campo., etc); mejorar o proporcionar la alimenta

ci6n (comida principal) durante la temporada, proporcionar 

una beca para gastos menores y mejorar la utiler!a. --'YESIB CON 
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Niveles competitivos.-

En éste punto podemos decir 

que existen tres niveles competitivos en la O.N.E.F.A.: 

1) Nivei superior. 

2) Nivel regular. 

3) Nivel bajo. 

Prooosiciones para elevar el nivel competitivo de 

los equipos pertenecientes a la O.N.E.F.A.-

Las proposiciones 

de los entrenadores en jefe entrevistados, se pueden resumir 

en: 

Que hubiera una mejor preparaci6n de los jugadores (antes 

de ser jugador, ser atleta); que participaran en la Organiz~ 

ci6n Nacional Estudiantil de Futbol Americano un mayor n!ime

ro de Instituciones Educativas (a nivel nacional); que todos 

los equipos pudieran ofrecer las mismas facilidades o atrac

ciones y controlar y supervisar a las categorías _infantiles. 

Los entrenadores en jefe también coincidieron en -

que existen jugadores de calidad en México para elevar el ni 

vel competitivo del futbol americano nacional. 

As! también, éstos opinaron en que para elevar la 

técnica de los jugadores se debe mejorar la alimentaci6n; -

que los entrenadores de las categorías infantiles estén me--
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jor preparados en algunos aspectos importantes del futbol 

americano; q~e se promuevan un mayor n1lmero de clínicas y 

cursos de futbol a~ericano para los entrenadores con car!c-

ter de obligatoriedad; que las ligas infantiles tengan m!s -

apoyo en cuestión de supervisión de la enseñanza y ejecución 

de las técnicas del futbol americano; contar con los elemen-

tos metodológicos como audiovisuales y que los jugadores no 

falten a entrenar. 

147 

-------:-~-=-=---· 
'í~SlS CON 

1MLl1 DE O'Rl\-,°€N 

, ___________________ .:__ ____________________ --



C A P I T U L O V 

PROPUESTA DE UN PROYECTO PARA ELEVAR EL NIVEL COMPETITIVO 

DEL FUTBOL AMERICANO EN LA O.N.E.F.A. (I.P.N. Y U.N.A.M.I EN 

BASE AL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE JUGADORES. 

V.l FACTORES A ANALIZAR.-

La calidad del,_ futbol america

no en la O.N.E.F.A. (I.P.N. y U.N.A.M.I es buena, en rela- -

ci6n al nivel general que guardan todos los deportes en M~x!_ 

co, .a pesar de que no se cuenta con los medios adecuados pa-

ra su desarrollo, tal como: 

11 No existe en todas las organi-

. zaciones buena utileria (cascos, riñoneras, hombreras, etc .1 , 

·.-debido _a· que, hay que enfrentar problemas con aduanas y robos. 
·:,,. 

21 'Existen pr~blemas con la alimentaci6n de los jugadores, -

·ya '.~~~.--d~ .• ·.po~·:~~ la alimentaci6n mexicana no es del todo ad~ 
cuada',Et;:.d'a:v!a hay que anexarle que en ocasiones los jugado-

,,,__::~y,::1,.~ ~:::>"·"" ' '. 
·, •r_es;,se .~.ienen que olvidar de la comida para poder cruzar la 

<J 
_ i:iud,ad' y . llegar a tiempo a los entrenamientos. 

3) Enfrentarse a problemas de que no hay camiones o de que -

el tráfico es terrible. 

4) A que no existe una infraestructura que brinde a todos 

los equipos la oportunidad de superarse, debido a qu~ cada 
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quien jala para su lado, tanto los buenos, regulares o malos. 

5) A que al estudiante deportista no le queda mucho tiempo -

para poder correr en una pista, hacer pesas o prepararse en 

una mejor forma después de los entrenamientos, etc. 

No obstante, la calidad del futbol americano de la 

O.N.E.F.A. (I.P.N~ y U.N.A.M.) se puede elevar, si existiera 

un reclutamiento de jugadores más equitativo y por lo tanto, 

se hiciera una mejor selección de éstos. 

Esto aunado a otros aspectos importantes tales co--

mo: 

A que se debe impulsar a todas las organizaciones y no -

sólo a los equipos m4s poderosos; a que los equipos regula-

res o malos deben trabajar bastante para poder estar al par~ 

jo de los grandes; a que el futbol americano no solo es un -

deporte de golpes, sino también se necesita inteligencia, e~ 

trategias, agilidad f!sica y mental; debido a que el futbol 

americano es un deporte formativo y forjador de una discipl~ 

na excepcional se debe contar con entrenadores talentosos y 

preparados desde las ligas infantiles y no como comGnmente 

sucede que es gente improvisada; a que el entrenador debe 

ser una persona que no sólo enseñe a los jugadores la técni-

ca del futbol ClJ!lericano, sino que combine éstos aspectos con 

otros tales como la motivación, el espíritu de trabajo en -

equipo, el respeto a sus compañeros, la admiración por los -

____ .. __ _ 
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contrarios, el ser respetado como jugador y la disciplina n_!!

cesaria para poder cumplir con los objetivos que se proponen 

y a que el futbol americano busca una integraci6n familiar. 

V.11 PROPUESTA.-

Debido a que los equipos del I.P.N. IAgui 

las Blancas, Pieles Rojas, Lobos Plateados, aahos y Ola Ver-

de) y de la U.N.~.M. (C6ndores, Aguilas Reales, Guerreros Az

tecas, osos y Huracanes) representan el 68.71% de los equipos 

que participan en liga mayor en las Conferencias Metropolita

na y Nacional de la O.N.E.F.A. Centro; a que los planteles --

educativos de las dos Instituciones antes mencionadas se en--

cuentran en el área metropolitana (ésto debido a que si se hi 

ciera a nivel nacional ser!a dificil conservar el amateurismo 

de los jugadores, ya que si un jugador del D.F. fuera invita

do a participar con algan equipo del interior de la Repablica 

Mexicana, se tendr!a que considerar que se le tiene que pagar 

hospedaje, alimentaci6n, estudios y que probablemente en la -

Instituci6n Educativa que lo invit6 no haya la carrera que -

quiera. estudiar) y a que prácticamente dentro de la 

o.N.E.F.A. es una competencia entre los equipos del !.P.N. y 

la U.N.A.M., la Propuesta de un Sistema para elevar el Nivel 

Competitivo del Futbol Americano en base al Reclutamiento y -

Selecci6n, está dirigida a las dos Instituciones mencionadas 
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con anterioridad. 

Dicha propuesta consiste en que el equipo que tenga 

el peor récord de las dos Conferencias (Metropolitana y Na-

cional) tenga la oportunidad de escoger al jugador de categ~ 

r!a intermedia que desee, siempre y cuando éste pertenezca -

.ª clubes y no a las propias organizaciones de futbol americ~ 

no '.de liga mayor (semilleros) • 

• N.~ta, 
Para que de mayor resultado la anterior propuesta es 

.aconsejable que las instalaciones deportivas de todos los 

equipos de liqa mayor del r.P.N. y de la U.N.A.M. estuvieran 

más equilibradas, es decir,,no existiera tanta diferencia e~ 

tre unas y otras, as!· como que exista un servicio de trans--

porte (propio de la organizaci6n) para hacerle más fácil y -

sencillo su transportaci6n al estudiante deportista. 
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CONCLUSIONES 

Como en cualquier tipo de organismo y sin ser -

la excepci6n; en el depo_rte -~~-~~~~~ arrericano (organismo 

deportivo) se presenta el Reclutamiento y la Selecci6n. 

En un equipo de futbol americano es de vital im

portancia el Reclutamiento y la Selecci6n del recurso humano 

(jugadores) ya que éste como en cualquier tipo de organismo, 

sin importar sus fines y objetivos, determinan la magnitud -

(potencialmente hablando) del mismo. 

Así pues, en una organizaci6n de liga mayor de -

futbol americano se presenta tanto el Reclutamiento interno 

(semilleros) como externo (clubes), y por lo tanto, se debe 

disponer de informaci6n respecto a la cantidad y calidad de 

los candidatos (jugadores) para así cubrir de la manera más 

eficiente las distintas posiciones en un equipo de futbol ~ 

americano. 

Por lo que respecta a la Selecci6n, también en -

"un equipo de futbol americano de liga mayor se efectaa ésta 

a través de los elementos técnicos de la misma, sin olvidar 

que cada organizaci6n los puede adaptar a sus necesidades. 

Por lo tanto, mediante el Reclutamiento y Sele~

ci6n m~s efectiva de jugadores en un equipo de futbol amer~-

calidad dentro del mis-
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mo. 

Es· por ello, que l.a propuesta va enfocada a elevar el. ni-

vel competitivo de l.os equipos de liga mayor de la O.N.E.F.A. 

(I.P.N. y U.N.A.M.) en base al reclutamiento y selecci6n de 

jugadores y as! no haya solo dos o tres equipos competitivos. 

No obstante, no hay. que olvidar que existen otros factores -

que se deben considerar y que fueron anal.izados en este tra

bajo de investigaci6n. 

As!m espero que dicha propuesta, y en s! el. desarrol.lo del -

presente seminar_io sirvan de al.go en bien del futbol. americ!:!_ 

no en Maxico y del. propio deporte. 
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