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INTRODUCCION

El hombre se agrupa en sociedad, principalmente -

pbr su insuficiencia para lograr todos sus fines por si s6 -
}lo;’por lo tanto, es un ser eminentemente social.

» 'Es indiscutible que quien realiza por sf mismo -

~qna:£uné16nbmerece ser llamado Administrador, ya que la Admi

tﬁistfacién es la funcién que se desarrolla bajo el mando de

'otfb pdriuh:serQi;io que se presta. Asf, desde el momento en

‘ e Administrador.
WEs“pdi eso que se exige el concepto de la Adminis
traciéni“ ; ; ‘:L

La Administracién se da por lo mismo en el Esta -
do, en el ejército, en la empresa, en una sociedad religio
sa, en un organismo deportivo, etc.

La Administracifn se da donde gquiera que existe
un organismo social, aunque l&gicamente sea m&s necesaria,

cuanto mayor y mis complejo, sea &ste.

" Todo organismo social necesita de los medios téc-

nicos de la Administracién para el correcto desarrollo de

sus funciones.
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Uno de loé medios técnicos de la Administracién es
el Reclutamiento y Seleccién de Personal.

Por lo tanto, el &xito de un organismo social de
pende, directa e inmediatamente de su buena administracién y
en .especial para los palises como M&xico que estdn desarro -
ll&ndose quiz& uno de los requisitos substanciales es mejo -
rar.la calidad del recurso humano, que es lo que viene a ser
el punto de partida de &se desarrollo.

La razén por la que escocf realizar mi Seminario -
de Investigacién Administrativa sobre el tema de Reclutamien
to y Seleccibn, es debido a que considero que para una empre

sa cumpla o satxsfa a sus objetlvos necesita de 3 recursos -

o elementos (recurso humano, recurso material y recurso téc-

ct;:.vti, va gque se dirige a -

1'-que es un elem t
.-sI mzsmo, d;r;g e;é@qés y sobre todo, a las co
'sas,lconSLde:o‘v i
va que cSﬁofééqul

cualqu,er organlzacxdn.

funcionamiento:de.

~que toda organizacién deba prestar primor-
dial atencxén a: su recurso humano, ya gue de é&ste dependerd

en gran parte el destlno de la misma.




A b e e e i,

TESIS CON
[ FALLA DT QRIGEN

———r—-.

Y precisamente en razén de la manera en que se les
teclﬁte y seleccione se obtendr4 mayor o menor eficiencia.
La razén de hacerloc en un organismo deportivo, en
Tfparticular en el futbol americano es porque considero que -
seria novedoso y debido a que soy un fanitico de ese deporte
'podria cumplir con mi objetivo, el proponer un Sistema para
élevar_el nivel competitivo del Futbol Americano en México -
mediante el Reclutamiento y Seleccidn.
Eh lo referente al desarrollo de esta investigacifn, en el -

primer capftulo hablare acerca de la importancia que tiene -

elbréclu;amientq en cualguier tipo de organismo.

_cer capitulo denominado organismos, hago una distin

ciGn entre los mismos, para recalcar la importancia que tie-

nenvlas etapas de reclutamiento y seleccifin en estos no obs-
'tange sus diferencias.
"En el capftulo cuarto hablo sobre los principales organismos
que existen en el futbol americano en México.

En el quinto y Gltimo capftulo, doy la propuesta de un pro--
yecto para élevgr el nivel competitivo del futbol americano

en la O.N.E.F.A. en base al reclutamiento y seleccién de ju-

gadores.




1.1

CAPITULO I
RECLUTAMIENTO

DEFINICIONES DE RECLUTAMIENTO

~ "Buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir --

las vacantes que se presenten.® (1)
- "Hacer de una persona extrafia, un candidato." (2)

;- "Es localizar e invitar a los candidatos adecuados -
‘para permitir una seleccién de aquellos gue se acomg

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

i)
)
(3)

Arias Galicia, Fernando, Administracifn de Recursos Huma
nos, Ed. Trillas, México, 1979. P&g.l1l60

Reyes Ponce, Agustin, Administracifén de Personal, Ed. Li
musa Wiley, México, 1973. P&g.84

Ettinger, Karl E.,Administracién de Personal, Ed. Herre-
ro Hermanos, Sucursales, S.A., Mé&xico, 1974. Piag.20
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"Bisqueda de un determinado ndmero 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 nGmero de perso-—
nas que posean ciertas cualidades para cubrir las

vacantes que se presenten y asf satisfagan los re-
quisitos del puesto y las exigencias formuladas -
por la empresa, haciendo de una persona extrafia, =-

un candidato.

.(4)‘Zerilli, A., Reclutamiento, Seleccién y Acogida del Per-
" ’sonal, Ed. Deusto, Bilbao, 1973. P&g.l8
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I.2 GENERALIDADES. -

En una organizacifn el recurso humano es el mds im
portante y &ste debe ser adquirido mediante el reclutamiento
mis efectivo.

Para efectuar un reclutamiento efectivo se debe -~
disponer de informacifn, la cual debe ser precisa y continua
respecto a la cantidad y calidad del personal necesario para
los diferentes puestos de una organizacién.

El reclutamiento de perscnal y sus reguerimientos
estdn afectados por los cambios tecnolégicos y organizaciona-
les que repercuten también en el desempefio del trabajo.

Por lo tanto, la etapa de reclutamiento de perso -
nal debe analizar las necesidades actuales y futuras de la oxr
ganizacién, el desarrollo y mantenimiento de fuentes de recur
sos humanos tanto internas como externas, asi como proveer -

las vacantes con la mayor anticipacifn posible.
I.3 IMPORTANCIA DEL RECLUTAMIENTO.-

Miles de personas cada maflana compran el periédico
y lo hojean para fijarse en los anuncios relativos a la ofef-

ta y demanda de personal.
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i Esta actividad constltuye la etapa de reclutamien
to s;n interrupcxdn durante todo el afio. El reclutamiento de
) be conceblrse como un proceso de cardcter permanente y contf

:nuo, y no.como un conjunto de acciones sin ilacifn y limita-

ﬂ,'das en el tlempo.

'Estevproceso por lo general principia con una re-

rimer contacto entre la em-
es decir, la primera persona

te es con -el reclutador, y en

’.que no .’ se efect e: en forma improvisada, sino siguiendo un

plan o prpgrama debldamente estudiado.
Puede decirse que el plan o programa consiste en

determinar las necesidades de la empresa, la situacién del -
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mercado de trabaj6 y las circunstancias sociales y geogr&fi-

cas. El plan o programa de reclutamiento puede fijarse a cor

t0) mediano o largo plazo, en relacidn a las necesidades de

la empresa en” cuanto a contratacién de nuevo personal.

Por‘lo que respecta al plan o programa de recluta

el mismo, asf como las

lfuentes de reclutamiento tanto lnternas como externas y la -~
'ftécnlca y los lnstrumentos de reclutamxento debido a que a -

la empresa no le interesa reclutar a cualquier persona sino




a aquella que mds pueda convenirle, ya que el objetivo del -
pronSstico 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 gque poner especial interés -
eﬁ el reclutamiento debido a que su finalidad es crear un -
equipo de personal idéneo y eficiente.

La efectividad del reclutamiento se verd en medida
de la anticipacién con que hayan sido planeadas las necesida
des, ya que &sto permitir§ escoger al mejor candidato dispo-
ﬁib;e en el mercado de trabajo. Debido a que el reclutamien=-
to se da antes que la seleccifén se debe evitar tomar en cuen
ta a los aspirantes que no complan con los requisitos gue -
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--
i'cién no podrd mejorar la calidad de los candidatos recluta--
‘dos y por lo tanto, hacer una acertada selecciQH.

El reclutamiento de personal generalmente es tarea
‘del Departamento, Seccién, Area o Gerencia de Personal.

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

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

Estos pueden ser:

(5) McFarland, Dalton E., Administracifn de Personal, Ed.Fon '
do de Cultura Econémica, México, 1972, Pdgs. 288 y 289,
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1.4.1 -Requisicién al sindicato.-

De acuerdo a las cldusulas de admisién &sta deberd contener
entre otros puntos:

Los motivos que estdn ocasionando la va--~

7

cante, requisitos que debe reunir <l candidato, el plazo den

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-

. res.-

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

" personas gque actualmente estdn prestando sus servicios en. la

empresa, para ver si es posible localizar a alguna gue reuna
las caracterfisticas deseadas.

1.4.3 -Carta o Telé&fono.-

Se utiliza para solicitar a bol--

sas de trabajo y otras empresas.

1.4.4 -Peribfdico, Radio o Televisién.-
Los anuncios por é&s-
tos medios son muy usados hoy en dfa.

1.4.5 -Archivo de Solicitudes.-

Hay que revisar &ste archivo
para ver si en determinado momento algdn solicitante que no

pudo ser admitido con anterioridad nos puede ser dtil.




I.4.6 -Folletos.-
Algunas empresas editan folletos en los -

cuales sefialan las posibilidades de empleo en las mismas.

I.S 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 -
medioc de las fuentes internas o de la propia empresa y fuen-
tes externas a la misma.

I.5.1 -Fuentes Internas.-

Son aguellas que se encuentran den
tro de la propia empresa.
Las fuentes internas de reclutamiento a las que =
puede recurrirse cuando se produzcan vacantes son:
A) Fami- -

liares, amigos o conocidos recomendados de los empleados o —

‘trabajadores actuales.-

Estos suelen recomendar a las perso--
nas gue conocen, intentando favorecerles con una buena ofer-
ta. Se debe tener mucho cuidado con las recomendaciones que

hagan los empleados o trabajadores menos satisfactorios.
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.Venta]as.

-=Los empleados o trabajadores conocen cuales son -

vlos feqdiéitgs que el puesto exige y por lo tanto, se encuen

. Se
.- tran en posibilidad de juzgar si la persona a la cual desean

recomendar los satisface o no.

-Oﬁ:empleado o trabajador al recomendar a un familiar; amigo

o conocido sabe que su reputacién personal se encuentra en -

juego.
Desventajas.-

-Los empleados o trabajadores pretenden colocar
a sus propios familiares, amigos o conocidos sin tomar en -
cuenta su nivel de eficiencia. A .
-El no ser admitido un familiar, amigo o conocido puede oca-
sionar malos humores} descontentos, discordias y resentimien
tos. " 7 j‘; -
-Pueden formarse camarillas con un ambiente de favoritismo o
protecc10n15mo perjudic;ales para la eficiencia del trabajo
y de la misma empresa.

B) Traslados y Promociones.-

Estos son los ascensos o transfé
rencias que se le otorgan al personal de la empresa.
Ventajas.-

-Ofrece a los empleados o trabajadores la posibili

dad de desempeiiar un trabajo m&s acorde con sus aptitudes y
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capacidades .
-Un mejor aprovechamiento de las capacidades potenciales de -
los empleados.

~Facilita la bfisqueda de personal.

Desventajas.-

~La no admisidn de ideas nuevas y renovadoras.
-Crea envidias, rencores, resentimientos y favoritismos den

tro de la organizacidén.

(o}] ﬁeconsideracidn de la cartera de candidatos.-

Estas son -~
las candidaturas que no fueron admitidas con anterioridad de
bido a que los puestos fueran cubiertos o porgue los candida

tos no se adaptaban a los vuestos vacantes.

Ventajas.-

-Aumenta el prestigio de la organizacién y consti-

éﬁye‘un acto de honestidad ante los candidatos no aceptados

é&n anterioridad, debido a la frase con la que se concluye la
 féa:ta que comunica la imposibilidad de admitir por el momen-

rto'la solicitud ("Se le tendr& presente para futuras vacan--

tes".) No consituye una falsa promesa.

Desventajas.-

~-Modificacitn de los requisitos y condiciones =

exigidas por el puesto.

-Que los candidatos ya hallan encontrado trabajo.

10
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D) Sindicato.-

Para las empresas en las cuales existe, por lo
general, consticuyé la fuente principal de abastecimiento pa
ra obtener candidatos para los diferentes puestos, salvo pa-
ra el personal de confianza.

Los sindicatos son fuentes de reclutamiento inter-
no gque a su vez tienen captacién de fndole externa.

I.5.2 Importancia de las Fuentes Internas.-

La bfisqueda de =~

s jpersonal dentto de Ia misma organizacién constituye una for-

efzcaz de reclutamiento.

: _ En el momento en que se presente una vacante de —~
.::nueva o antlgua creacién, se debe averiguar si en el inte~ -
fry:.or:‘, de la organizacién existen individuos capaces de cubrir
lé-vacante satisfactoriamente.

El no prestar una debida atencién a &ste tipo de -
fuehte puede conducir a una bGsqueda sin resultados satisfac
tcrios y. no contar con el efecto estimulante sobre el perso-
:nal de las oportunidades de progreso y mejora, asf como no -
*proplclar un clima de trabajo favorable y no incrementar la
mbral 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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mds sencillo publicar anuncios en perifdicos sobre una vacan
te que publicarla internamente o llevar un fichero gue con--
tenga las caracteristicas y capacidades de cada empleado.
Asf también las fuentes internas son limitadas y no alcanzan
a satisfacer las necesidades de personal.

Al no existir dentro del inventario de recursos hu
manos de la organizacién (fuentes internas) el candidato de-
seado, se recurrird a las fuentes externas de reclutamiento.

X.5.4 Fuentes Externas.-

Son aquellas fuentes ajenas a la em
presa.
Las fuentes externas de reclutamiento a las que - -
puede recurrirse cuando se produzcan vacantes son:

A) Solici-

tudes Espontdneas o Directas.-

Las empresas pueden hacer uso
de solicitudes espontdneas 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 nGmero de solicitudes espontineas o directas va
rfa segfin la situacién del mercado de trabajo y del presti--
giq © reputacién que tenga la empresa en el mercado de mano

de obra. Adn cuando &sta fuente no proporciona un elevado -

12
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porcentaje de candidatos aceptables no es aprovechada adecua
damente, debido a que cuando son presentadas por el candida-
to la empresa puede no tener necesidades de personal.

No obstante, &sta fuente no debe ser ignorada.

B) Bolsas de Trabajo en las Instituciones Educativas tales -

" como_ Escuelas, Academias, Institutos y Universidades.-

Por mg
dio de é&ste tipo de reclutamiento se puede entrar en contac-
to. con personas que se encuentren adquiriendo una formacién

‘profesional o técniga y que pronto saldr&n y se incorporaré&n
al mercado de trabajo.

La mayorfa de las Escuelas, Academias, Institutos
y Universidades cuentan con un servicio de bolsa de trabajo
en el cual’los estudiantes pueden encontrar colocacién. E1 =
fColegio debe conocer el ntmero de empleados que se necesitan
y-las caracter;séicas que deben poseer. ‘

. La déménda creciente de personal a niveles académi
cas superiores en los diferentes campos, ha hecho que las =--
compaififas se ocupen de ﬁn reclutamiento mds vigoroso.

Por lo tanto, la empresa se necesita mantener en -
contacto con cualquier tipo de colegios tales como:

Preparato

rias, Escuelas Técnicas o Vocacionales, Academias Comercia—=

les, Centros de Ensefianza, Institutos P@iblicos o Privados y

13
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Universidades debido a que &stos revisten especial importan—
cia en el proceso de reclutamiento.

C) Bolsas de Trabajo_en Organizaciones, Entidades y Asocia- -

ciones_ Locales.-

Entre éstas fuentes podemos mencionar:
~Las =~
Parrogquias,
-Los Municipios, y

~Las Asociaciones Culturales, Deportivas y Recrea
tivas. -
Esta fuente de reclutamiento se presenta por lo ge
neral en pequefios centros de poblacién.

D) Empresas Competidoras.-

Son una excelente fuente de reclu-
tamiento externo debido a que en é&stas pueden encontrarse em
pleados con bastante experiencia y profesionalmente forma- -
dos.

Estas pueden recomendar al personal gue desecharon
por polfticas de edad, parentesco, reajuste por reduccidén de
trabajo, etc. Generalmente para los puestos en los que los -
candidatos no necesitan m&s que una preparacién elemental - -
existe exceso de candidatos, en cambio para los puestos en -
los que se necesita una preparacifn larga o demasiada expe-~

riencia existe escasez de candidatos adecuados. Entonces se

14




recurre a atraer a personas que trabajan en otro lugar me~ -
-diante ofertas tentadoras como son mejores sueldos, presta--~
ciones, etc.

Este medio es conocido como piraterfa.

E) Los Consultores o Asesores de Empresas.-—

Hoy en dfa exis—
ten organizaciones especializadas en la bdsqueda y seleccién
de personal principalmente a niveles altos.

F) Oficinas o Agencias de Colocacifn de Empleo.-

En ocasiones
las empresas pueden hacer uso de las oficinas o agencias de
colocacién 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 ofici
nas o agencias de colocaciSn o empleo, é&stas proceden a en—
viar a los posibles candidatos o bien le provorcionan a la -
empresa una lista de elementos posibles e interesados en ob
tener un empleo.

Algunas oficinas o agencias no persiguen lucro - -
(gratuitas)'mientras que otras actdan como empresas lucrati-
vas (de paga) y marcan honorarics para el solicitante y/o pa

ra la empresa.

15
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G) Publicaciones de Asociaciones Profesionales.-

Ciertas aso-
ciaciones las editan sefialando 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 - -
atenci6én pronta y cortés, ya que &sto va en favor de la ima--
gen de la empresa.

En caso de rechazo se podrfa sugerir algo positivo
a los solicitantes en cuanto a dirigirse a otro lado.

I) Anuncios en la Prensa.-

Los anuncios en el perifdico cons-
tituyen el medio ma&s utilizado por las empresas para reclu--
tar a su personal debido a que tienen la ventaja de dirigir-
se a un amplio sector de la poblacifn ya que es un medio de
comunicacién en masa.

Hay ciertos factores que se tienen que tener presentes antes
de publicar un anuncio:

1) Cudl es el pdblico al que se pre--
tende llegar.

2) El1 texto del anuncio.

16
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3) Los. perzcdlcos en los gue va a ser publicado (diarios, re

. Qistas,yde cir ulaciﬁn 1oca1 o nacional, publicacifn profe--

El anuncxo debe proveer la informacién suficiente
Aque a‘nadc a los factores antes mencionados determinardn la
: »,efec;1v1dad del mismo de acuerdo a la impresién que haga so-
vi‘rbieiéi lector.-

Los anuncios deben ser formulados, tanto para la -

1réda¢c16n del mensaje como para la eleccién del medio m&s

,oportuno para su transmisién, por expertos en publicidad y -

. relac;ones pGblicas y no como con frecuencia sucede que es -

redactado apresuradamente por una secretaria o un empleado.

'.Por lo tanto, los anuncios varfan segdn:
i i Tipo y re-
;_&aécidn del anuncio, tiempo de publicacién, periédicos en =
"ﬁréde‘aéarecera publicado, localizacién de la empresa y puesto
ofrecido.

I.5.5 Importancia de las Fuentes Externas.-

Las fuentes ex--
ternas para reclutar personal son mdltiples.

Mediante &ste 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 Ménuéi.-

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 periddico.

B) Obreros Especializados vy Técnicos.-
Su reclutamiento se -
efectda generalmente mediante anuncios en el perifdico o bol

’fsés de trabajo en Escuelas e Institutos de formacién técni-- .

ca.

C) Personal de Oficina.-

L Su reclutamiento se realiza por lo -

" general por medio de anuncios en la prensa o bolsas de traba

o en.Escuelas, Academias e Institutos.

D) Jefes.-

Por lo que toca a los jefes, el reclutamiento se -
'l:éjeguta generalmente por medio de bolsas de trabajo en Uni--
versidades.
E) Directores.-

Este reclutamiento se realiza comlnmente a --
través de los consultores o asesores de empresas o mediante

contactos personales (piraterfa).




Probablemente el jefe del departamento que haga -
la requisicién de personal, debido a que est& familiarizado
con sus empleados, y por lo tanto conoce sus deficiencias, -

pueda considerar a las fuentes externas mejores.
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CAPITULO II
SELECCTION:"

DEFINICION DE SELECCION.-

- "Bs el proceso de determinar cuiles, de entre los so

licitantes de empleo, son los que mejor llenan los -
requisitos de la fuerza de trabajo y se les debe - -

ofrecer posiciones en la organizacidén". (1)

"Un procedimiento para encontrar al hombre que cubra

el puesto adecuado, a un costo también adecuado". (2)

"Es el procteso encaminado a establecer, mediante el
empleo de técnicas apropiadas, cuales de entre va -
rias personas son idéneas, por sus cualidades actua-
les y potenciales y por sus caracteristicas, para de
sarrollar la actividad a la gue esté&n destinadas a -
satisfaccifn tanto personal (propia del trabajador)

como de la empresa gue los admita™.(3)

Es el proceso mediante el cual se pretende encontrar

al hombre adecuado para que cubra un determinado - -

(1)

(3)

Chruden, Herbert J. y Sherman, Arthur W. Jr.,Administra-
cién de Personal, Ed. Continental, Mé&xico, 1982. P&g.132
Arias Galicia, Op. Cit. P&g. 257

Zerilli, Op. Cit. P&g. 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, baterfas, pruebas de trabajo, prictica o de

situacién, eximen médico de admisidn, estudio socioceconémico
y la verificaci6én de las investigaciones de los antecedentes

penales y de las referencias o recomendaciones.

' II.2  GENERALIDADES.-

La decisifén de seleccionar o rechazar a un candida-

to es una de las m&s importantes que se toman en una empresa

"deb:.do a que una seleccidn cuidadosa beneficia tanto al can-

o didato como a la empresa.

E La selecclﬁn no se debe efectuar tomando sdlo en - -

,cuenta el puesto vacante en particular sino a toda la empre-

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

- &A gué nivel se esti seleccionando ?

- ¢ Qué requisitos exige el puesto vacante ?

- ¢ Cudles son las posibilidades de desarrollo y promo

cién que ofrece la empresa a los candidatos ?
~ ¢ Cudles son las polfticas de seleccién ?
- ¢ Cudles son .las posibilidades de sueldo y prestacio

nes de la empresa?, etc.

21
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Por tal razén en la etapa de seleccifén se deben co-
nocer- 1os objetivos generales, departamentales y seccionales
f de la empresa.

- Por 10 tanto, la seleccién de personal requiere un

estudio mucho mas profundo y completo de cada uno de los can

didktos a f:.n de conocer las capacidades aptitudes, caracte-
.fisticas e intereses de &stos y compararlos con los requisi-

'tos exlgldos por el puesto vacante.

IX.3 IMPORTANCIA Dg LA SELECCION.-
‘ La seleccidn de personal tiene una importancia dife
rente para cada empresa.

Existirdn ocasiones en las gue la seleccién no ten-—
ga demasiada transcendencia, pero habri otras en que sf.

Desde principios de la humanidad ha sido caracteris
.ﬁico qﬁe se escoja al hombre mids apto para una actividad es-
pecifica.

Antgriormente vy en algunas empresas hoy en dfa la -
seleccién de personal se hacfa basi&ndose en observaciones y
datos subjetivos, sin embargo es necesario recordar que mu- -
chas caracterfsticas personales como las habilidades, la in-
teligencia, los intereses y la motivacién no son detectadas
a primera vista, por lo tanto se hace necesaria la utiliza--

cién de la seleccién té&cnica la cual se vale de aportaciones

22




!-)1&) bu ’j

FALLA D% oriGENn

tales como los diferentes tipos de entrevistas, las pruebas
de e@pleo, pruebas de trabajo,prdctica o de situacién, ex&--
men médico de admisién, estudio socieconfmico y la verifica-
cién de las investigaciones.

Cualquier error cometido en la etapa de seleccifn -
puede producir consecuencias econémicas para la empresa.

El proceso de la seleccién como quiera que se efec-
tde, implica un costo, dependiendo su magnitud y cuanto mé&s
complejo sea el procedimiento seguido.

Una de' las consecuencias de una mala seleccién es =
la situacién moral o psfquica creada sobre el individuo mal-
seleccionado debido a que ha sido colocado indebidamente en
un puesto del cual no llena los requerimientos o especifica=-
ciones del mismo, sintiendo un fracaso profesional y criti--
cas por parte de sus compaiieros, subordinados y jefes.

Estos errores traen como consecuencia la desmoréli—
zacién del personal y una baja en la productividad.

Precisamente por &sto es necesario que desde el ini
cio del proceso selectivo se elimine a tiempo a las personas
no aptas.

"La Seleccién, en sustancia, consiste en:

1) Especi-
'ficar las cualidades y requisitos necesarios para desempefiar

determinadas labores.

23




:2)Iden;ificar y medir las cualidades actuales y potenciales,
'1as<ca£ac;erist1cas de la personalidad, los intereses y las
aspifa~5onés de los diversos individuos admitidos a ex&men.

3 Elegxr los individuos gque poseen tales cualidades, caracte

tisticas, etc., a un nivel suficiente para desempenar las la

.bqres as;gnadas a satisfaccién propia y de la empresa que -~

"M&s que la eleccién de los mejores, la seleccidn -

tar:a los aspxrantes que no lo alcancen.
B),Fijar para cada requisito un nxvel, y considerar id6neos
;1solamente a quienes 1o 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 también seguro de que el emplea-

do piensa gque el trabajo es adecuado para &l.

(4) IDEM
(5) IDEM

24




II.5  TIPOS DE SELECCION.-
Cuando se hable de seleccifin se debe tener presen--
te, tanto a las candidaturas de quienes se hallan fuera de -

la empresa (externas) como de aguellos que actualmente se en

-_-cuentran a su servicio (internas).

En el caso de la seleccién interna se trata de un -
traslado o promocién de una persona que ocupa un puesto, a -

otro.

Esta se da por lo general mediante concursos dentro
de la misma empresa con el fin de asignar al trabajador o em
pleado a un puesto mds acorde con sus cualidades, caracterfs
ticas, intereses y aspiraciones.

Por otro lado la seleccién externa consiste en ave-
riguar si el candidato posee las cualidades y caracterfisti--

cas necesarias para ser admitido (ingreso nuevo trabajador).

~II;6.‘NECBSIDAD DE UNA POLITICA DE SELEGCION.-
En la etapa de seleccifén la empresa debe tener defi

nida su propia polftica.

Esta se debe establecer teniendo en cuenta las ca--

racteristicas del puesto.

Algunos de los datos que forman parte de la polfti- -

ca de seleccién son:
- Edad

25
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- Grado de estudios

- Sexo

- Estado civil

- Vinculos de parentesco con trabajadores

O empleados actuales

~ Nacionalidad

- Raza

-~ Pertenencia a partidos polfticos u orga
nizaciones

< Recomendaciones

- Prestacifn del Servicio Social

~ Situaci6n personal, etc.

_Lé po1£tica de seleccién variard en lo referente a

pal objetivo,de dlcha polItlca es elegir a los candidatos que

» ‘m&s se adapten'al puesto con* mayor efectividad y que permanez

: can en la empresa.<

JVI;;7. PRINCIPIOS DE LA SELECCION DE PERSONAL.~
I Existen tres principios fundamentales:
1)Colocacién -
2)Orientaci6bn, y

3)Etica profesional
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Colocacién.-

Es muy frecuente seleccionar a los candidatos to
mando. so0lo en consideracién el puesto vacante, pero se debe
’cpnsidera; a la totalidad de la empresa para asf descubrir -
; 1a§ habilidades o aptitudes que beneficien al propio candida
t§ y a la misma empresa cuando &stas sean requeridas en otra
:parte de la empresa.

- orientacién.-~

Por lo regular cuando a un candidato no se le -
considera adecuado se le miente diciéndole que su solicitud -
serd estudiada y que posteriormente se le avisard sobre el -
resultado. Pero en realidad ya se le rechazé 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 asf la
empresa cumpla con su objetivo social.

Etica Profesional.-

El trabajo del seleccionador puede afec- -
tar la vida de otras personas ya que el proceso de seleccidén
implica una serie de decisiones, las cuales pueden influir -
en la moral del individuo debido a gue se le colocS en un =~

puesto para el cual no tiene las habilidades o capacidad ne-
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cesaria 6'son mayores a las exigidas, pudiendo ser la conse-

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

“afectar a la misma empresa.

7'II.8 LA SELECCION COMO PROCESO.-

La seleccifn de personal en una empresa es un proce
so de cardcter permanente, debido a que debe existir un con-
tfnuo y constante cotejo y control de los datos (habilida- -

des, intereses y aptitudes) con los regquisitos del‘puesto y

-un consecuente adecuamiento de la situacién. .

El objetiﬁo del proceso de seleccién en una empresa
es el de localizar y emplear al candidato que mejor cubra el
puesto vacante y asf crear calidad dentro de la empresa.

Las diversas funciones del.proceso de seleccifn son
responsabilidad del Departamento, Area o Seccién de Perso- -~
nal.OPor lo tanto,dicho personal debe tener toda la informa-
cién posible sobre los candidatos y el puesto vacante, asf -
como establecer una polfitica de seleccién gque los gufe.

El proceso de seleccifn 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 cientificos de los cuales hace uso
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la etapa de sgleccidn no pueden ser suplidos por las corazo-

nadas, intuiciones y la buena voluntad del seleccionador.

Por lo tanto, las decisiones referentes a la selec

_cién deben estar fundamentadas en técnicas cientfficas.

El n@mero de pasos y su secuencia dentro del proce

so de seleccifn varfan 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 creacifn, temporal o
permanente o ya existente.

Esta se puede originar por transferencias o promo-
ciones, separaciones o por un aumento autorizado de perso -

nal.

IX.9.2 Requisicifn.-

Esta se deberd notificar al Departamen -
to, Seccidn o Area de Personal sefialando los motivos de la -~
vacante y la fecha en que deber& estar cubierto dicho pues -

to, entre otros datos.

II.9.3 Andlisis y Valuacién de Puestos.-

Mediante &ste se de

terminan los requerimientos o exigencias del puesto relati -

vos a destreza, demandas fisicas, 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 anilisis y valuacién del puesto también -

se determina el monto del salario asignado a dicho puesto.

- Ii.9.4 Inventario de Recursos Humanos.-
o ' Consiste en la locali
'f;zaéién en el inventario de recursos humanos de la propia em-
;oresa de aquellas personas que rednan las caracterfisticas de

seadas. Bs decir, son personas que estd&n prestando sus servi

f:cios la empresa actualmente y de las cuales ya se conoce -

fsu actuaczdn dentro de la misma.

"'Es importante tomar en con51deraci6n el inventario

‘de tecursos 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 Capftulo I)

Existen varios métodos para obtener la informacién
acerca de 1o0s candidatos tales como:
. Entrevista previa, ipi-
cial o preliminar, hoja de solicitud, entrevista de selec—~ =-
‘lcidn, las pruebas de empleo, prueba de trabajo, prdctica o -

de situacién, exdmen médico de admisién, estudio socioceconé
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mico, la investigacién de los antecedentes penales y la in -
lvestigacién de las referencias o recomendaciones.

- :IX.9.6 Definiciones de Entrevista.-

-"Es el método mds antiguo
utilizado para conocer y juzgar los candidatos al empleo."

(7)

-Es una forma de comunicacifn interpersonal, gue tiene por -
objetivo proporcionar o recabar informacifén o modificar acti

éudes, v en virtud de las cuales se toman determinadas deci-

siones." (8)

-No es m&s que una conversacién entre ambas partes, encaming
da a establecer un mutuo conocimiento y a intercambiar infor

maciones (Gtiles para llegar a la decisién final®. (9)

(7) Lavoégie, M.S., La SelecciSn del Personal Comercial, Ed.
y Distribuciones Sagitario, S.A., Barcelona, 1964. P&g.9

{(8) Arias Galicia, Op. Cit., Pig. 265

(9) Zerilli, Op. Cit., PiAg. 210




-Es un mé&todo mediante el cual se pretende establecer una
conversacién interpersonal con el objeto de proporcionar y

recabar informaciSn dtil a fin de conocer y juzgar al candi

dato para llegar a la decisiSn final.

"La entrevista se dirige a investigar actitudes del

sujeto y las motivaciones que pueden impulsar a tomarlas".

(10)

Mediante la entrevista ademd3s de obtener informacién -
bsobre el candidato y aclarar y verificar los datos obtenido§
en la hoja de solicitud,
var, apreciar y valorar aguellos rasgos o caracterfsticas

personales que son diffciles de conocer y juzgar como son:

Apariencia fisica

Aspecto general

Presentacién

Pulcritud

Desenvoltura en el medio social
Facilidad de palabra o expresifn oral

Pronunciacién

‘-(10) Blanco Cohen, C., Como Seleccionar nuestro Personal, Ed.

Index, ‘Madrid, 1968. Pig. 137

proporcina un escenario para obser-




. Cortesia
. « Modales
. Gestos
. Poses
. Manerismos
. Intereses

. Aficiones, etc.

Asfi tambi&n se proporciona--al candidato informacién

‘sobre el puesto, las caracteristicas de la empresa, la fina-
. lidad de la entrevista y sirve para hacer una evaluacién de

la personalidad del candidato (inteligencia y cualidades).

La entrevista debe estar bien planeada para que propor

‘cione- toda la informacifn necesaria.

Las entrevistas se desarrollan por lo regular de la

siguiente manera:
1) Una entrevista preliminar o inicial para

determinar si el candidato cumple con las politicas de selec

cién impuestas por la empresa.

2) Una entrevista para obtener mayor informacifn (entrevista

de seleccién).

3) Una entrevista final gue generalmente implica la oferta -

del empleo.

IX.9.6.1 Como conducir la entrevista.-

En cualquiera de los -
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tres tipos de entrevista anteriormente mencionados, el entre
'vistﬁao:-la debe conducir de la siguiente manera:

o ~Le convie-
Tge»éé?KAmable lo m&s que se pueda con el candidato.

~Hacerle notar al candidato su interés en la entrevista.

‘“ser ‘sencillo y cordial para darle confianza al entrevista--

éo._‘:
iz-E;fehtrevistador debe entrevistar y no ser entrevistado.

;Einehtrevistador debe buscar la frangueza y la lealtad en -

yﬂ,iés'respuestas proporcionadas por el candidato.

A"-ﬂébe observar las reacciones y la presentacién del candida-
to.

-Y por dltimo 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 &sta se debe informar al candidato la naturale
za del trabajo, horario; prestaciones, etc. a fin.de que és-~
ée'decida si le interesa continuar con el proceso de selec--
cidn;

. Si el candidato resulta interesante se le debe ha--
cer llenar una hoja de solicitud de su pufio y letra y prefe-
rentemente a solas en un despacho contfnuo a aguel en gque -~

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 &s--
ﬁe. Es importante que &sta entrevista sea corta.

Una vez checados los datos obtenidos en la hoja de
solicitud se citard 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 enviar& una car-
ta agradeciéndoles su oferta de trabajo, pero indic&ndoles -
qgque no ha sido posible comvlacerles.

Es una obligacién moral quedar bien con los candida
tos descartados debido a que &stos nos dedicaron su tiempo.

Debe contestarse pues, a todos los candidatos, sin
excepcidén.

Por lo tanto mediante &sta se pretende detectar los
aspectos mds ostensibles del candidato como son la aparien--
cia f£fsica, facilidad de palabra o expresién oral, pronuncia
cién, presentacién y desenvoltura en el medio social con el
objeto de descartar o eliminar a agquellos candidatos que a -
primera vista no rednen los requisitos exigidos por el pues-
to o una vez 1%enada la hoja de solicitud no cumplan con las

polfticas de seleccifn impuestas por la propia empresa.
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I1.9.6.3 Entrevista de Seleccifn.-

, Es uno de los medios m&s -
. antiguos para obtener informacién del candidato y hasta la -
fecha sigue representando un instrumento clave en el proceso
de seleccifn, la cual implica conocer varias té&cnicas que se
pueden utilizar en la misma, dependiendo de las caracterfsti

cas del candidato y del nivel al cual se estd seleccionando.

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

cién.-

1) "Comprobar que el candidato posea los requisitos ne-
cesarios para desempeilar satisfactoriamente las tareas que -
le vayan a ser asignadas.

2) Facilitar al candidato todos los datos acerca de la empre
sa y del puesto de trabajo que se le ofrece.
3) Producir en el candidato una buena impresifn acerca de la
empresa y de su modo de tratar al personal.
4) Reunir en un dnico contexto las informaciones acerca del
candidato, recogidas anteriormente por distintas fuentes y -
controlar su veracidad y exactitud." (11)

Mediante la entrevista de seleccién se.pretende:

-Complétar y explicar los datos obtenidos en la hoja de soli

citud.

{11) Zerilli, Op. Cit. Pdgs. 211 y 212
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-Conocer ‘que motivé al candidato a dirigirse a la empresa, -

qué espera encontrar en la empresa, cudles son sus necesida-

:dqs

':éual es su estructura familiar, cudl es el sueldo o sa-

lario:que desea, cuiles son sus aficiones o gustos, etc.

-Ii.Q.é.S Direccién de la Entrevista de Seleccifn.-

-;11;9.6.5.1 Fases de la Entrevista de Selecci6n.-

/—Nstas se pue

den representar grificamente.

A) Rapport.-

"Este término significa concordancia, simpatfa®". (12)
El momento m&s delicado de la entrevista quizd es la
apertura de la misma.
Durante estd etapa de la entrevista se debe preveer -

un periodo de adaptacién para tratar de disminuir las tensio

(12) Arias Galicia, Op. Cit. P&g. 266
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nes del candidato ocasionadas por la misma entrevista median
te actitudes tales como:

Un trato cordial y amistoso, un agra

dable saludo, un sincero interé&s en él candidato y escuchar-
1o’ cuidadosamente."

Parte del proceso de adaptacidn implica también la

1 contrario,

a dicho periodo lo dificulta el -
sarcasmo, xronia b 4 las interrupciones.

tablecer el periodo de adaptacién el entre--
“‘vxstador p

plicar al. candldato las caracteristicas de

'la empresa‘ restaclones y el horarlo.

Liirayl

1 escritor;o representa una barre
ente’ emplear sillones conforta--
‘1b'taﬁt6, 1a etapa del rapport tiene el propési

omper el hielo, ayudandc al candidato a romper la sen

sacldn de incomodidad creando un ambiente tranguilo.
'B) ‘Cima.-

Esta etapa es el desarrollo de la entrevista pro--
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piamente.
Una vez que se haya establecido el ambiente trangui
lo se 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 consideracidn el no empezar a hacer preguntas

jai;ectés hasta que el ambiente esté tranquilo.
) {Comenzar con aquellas preguntas que tengan las mayores -
obabilidades de producir una reaccién favorable en el can-
Qidato.
'v35,Formu1ar las preguntas una por una.
4) Formular preguntas abiertas para que el entrevistado res-
ponda libremente y no solo si o no.
5)'Es€ar preparado para hacer pregﬁntas mds especificas so--

) bré¥;o§_puntos aludidos por el entrevistado en su respuesta.

Gf No' formular preguntas que contengan implicitamente la res

);Eqrmulér‘las preguntas en una forma clara y sencilla.
éf\ﬁh el caso de que el entrevistador tenga alguna duda so--~
bre la respuesta proporcionada por el candidato, se le debe
repetir a &ste ltimo para estar seguro de que se ha compren
dido.

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

didato inteligente.
10) cuando el entrevistado se pierda en su respuesta salié&n-

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

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

“* gunta.

11) Cuando el entrevistado, vacile en responder una pregunta
‘as aconsejable formular la pregunta méis adelante.
12) No formular una nueva pregunta cuando apenas el entrevis
tado haya terminado de hablar. Es conveniente que el entre--
vistador permanezca en silencioc durante algunos segundos ya
que &sto permite al entrevistado coordinar sus ideas.
Durante &sta etapa de la entrevista de seleccién se
pretende explorar los puntos o temas que interesan a la em-—
presa tales como:

Historia Laboral.-

Aquf se pretende conocer
el progreso del individuo; su estabilidad en los trabajos an
teriores, explorando del Gltimo al primero: sus ingresos eco
némicos; su actitud hacia sus jefes y en general la manera -
en que se desenvuelve en el trabajo.

Historia Educativa.-

En &sta se exploran sus afios de escolari

dad para determinar si ha existido continuidad en sus estu--
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dios la duracién de éstos, las relaciones con sus profeso—~ -

res,.calificaciones y por dltimo sus intereses vocacionales.

Historia Personal.-

En éste punto se explora la informacién -
familiar del candidato, asf como, su estado de salud en lo =
referente a accidentes, enfermedades y operaciones quirdrgi-
cas.

Tiempo Libre.-

Aqui se obtiene informacién 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.

Seleccién y Entrenamiento del Entrevistador.-

El entrevista--
dor desempeia uno de los puestos mds importantes y complejos
de una empresa debido a que debe conocer los requisitos espe
cificos de cada puesto para los cuales est& seleccionando y
debe crear un clima agradable para gue el candidato propor--
' cione la informacisn necesaria y se cumpla con el prop&sito
de la entrevista y las &reas y puntos especificos 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 opinién (crfti--

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

lo que dice el candidato, es decir, el entrevistador debe sa
ber escuchar.

El mejor sistema para inducir al candidato a que ha-
ble es el de gue el entrevistador lo escuche con atencién e
interés, ya que &sto contribuye a crear un ambiente para ani
mar al candidato a que 1lo haga.

En una entrevista de seleccién no sdlo hay que aten-
der a las palabras sino también a‘los gestos gue las acompa-
fian, a los sentimientos gque expfesa y a las posturas que va
adoptando al hablar.

En resGmen las mejores entrevistas de seleccién son
aquellas en las cuales se consigue casi un monSlogo interrum
pido por breves comentarios del entrevistador.

Tomar Notas.-

Es importante tomar notas durante el desarrollo
de la entrevista de seleccifn para poder recordar los puntos
mds sobresalientes y asf redactar m&s tarde un informe sobre

la misma, sin omisiones ni errores.

Cuando nc se toman notas durante la entrevista se se
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leccidn es muy comun incurrir en olvidos asf haya transcurri
~do poco tlempo. Por lo tanto, es aconsejable que se redate -
’,e1,$nfo:me'sobre la entrevista de seleccifn lo mds pronto, -

':defset»posible inmediatamente despdes del cierre de la mis--

ya que en muchas ocasiones cuando varias entrevistas de
selecclén suceden una tras otra, los elementos de juicio - -
ienden a entremezclarse y a originar confusién en el entre-
vistador.
n» Pero el tomar notas durante el desarrollo de la en--
ﬁ,trevista de seleccién tambié&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
‘accién de tomar notas.
Al tomar las notas, el entrevistado se puede mostrar
indeciso y vacilante en sué respuestas, es decir, no hablar

con fluidez por. temor a que-el entrevistador no alcance a to

mar‘todaé‘lés_notas Qhé‘le interesan o a que desatienda su -
respuesta; o

Es iméorCante que las notas se escriban claramente, -
ya que si no posteriormente es diffcil reconstruirlas.

La mejor solucifén es que cuando el candidato est& --
conversando, interrumpirlo un instante y solicitarle permiso
para tomar alguna nota sobre algdn punto que se considere im

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

C) Cierre.-

Unos cinco o diez minutos antes de dar por finali
zada la entrevista de seleccién es conveniente como al prin-
cipio de la misma que el entrevistador dirija la conversa- -~
cién a temas de inter&s general, asf como hacerle comprender
al candidato que la entrevista de seleccifn ha terminado me-
diante acciones intencionadas como por ejemplo:

‘ Reunir los pa
éeles de escritorio, ordenar los documentos del expediente =
del candidato, etc.

Con &sto tambi&n se le da la oportunidad al candi
dato a que haga ;as preguntas que considere pertinentes y ma
,ﬁifiegte su impresién sobre la entrevista.

) : 'El buen ambiente establecido en el momento de la
,5§gf£§£a y durante la entrevista misma es necesario en la -~
'i‘éiéusé?i.

Por Gltimo se le advertirid que dentro de pocos =~

“dfas se le comunicari el resultado de la entrevista.

II1.9.6.5.2 Informe de la entrevista.-

Ccomo anteriormente se -

mencions el resultado y las conclusiones de la entrevista de
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selecci6n deben ser redactados inmediatamente despdes de con
éiuidé la ﬁiéma con el propSsito de que no se omita ninguna
~informacién que posteriormente vaya a distorsionar la infor-
'? @5ci6n.
’ El informe debe ser claro, concreto e intelegible.

La funcién del entrevistador no finaliza con la're-

'dacczén del informe sino necesita hacerse una autocritica so o

'como las s;quientes~

-z5e obtuvo mediante la entrevista 1a in
formac;dn necesaria ? :
—eSerestablecxé el Rapport ?

-aSe'consiguic el objetivo de la entrevista - '

-¢La entreQista se efectud como se planed ?

faSe presiond al entrevistado cuando fué necesario?, etc.

L ITL9. 6 6 Tlpos de Entrevista.-

La entrevista de seleccién pue
de ser individual o colectiva dependiendo de los métodos que
se utilicen para obtener la informacién los cuales varfan de
acuerdo a la rigidez o control que ejerce el entrevistador -
en el desarrollo de é&stas.

A) Entrevista Individual.-

Es cuando el candidato se encuen-

tra s6lo con el entrevistador.

‘vare la mlsma entrevista de seleccién, contestando preguntas‘

45
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La entrevista individual puede ser:
1) Entrevista di-
. rigida, sistemdtica, estandarizada, normalizada o planifica-
da.
2) Entrevista libre, no dirigida, indirecta o no directa.
3) Entrevista segdn modelo, muestra o semilibre.
4) Entrevista profunda o a fondo.
S) Entrevista dura o de presién.

6) Entrevista tipo.

1) Entrevista Dirigida, Directa, Sistemdtica, Estandarizada,

'Normalizada o Planificada.-

En &ste éipo de entrevista se for
mulan determinadas preguntas que se qﬁieren explorar por su
or&en mds apropiado y no més.

Es decir, se apega estrechamente a una serie de pre-

- guntas especificas que deben sér contestadas por el entrevis
tado cara a cara dentro del limite de cada una de ellas y -
por lo tanto,son idénticas para cada candidato.

No es flexible, es una entrevista rfgida en la cual
el entrevistador no pierde el control de la misma debido a -
que existe un plan que.sirve de gufa al entrevistador.

Las desventajas de &sta entrevista es que impide ob-
tener informacifén sobre otros puntos o temas que no estén -

considerados en las preguntas y no permite al entrevistado -
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profundizar en sus respuestas.

2) Entrevista Libre, No Dirigida, Indirecta o No Directa.-

Es
una simple conversacién entre el entrevistador y el entrevig
tado sin un plan a seguir en la que &ste Gltimo responde li-
bre y esponténeamente, es decir, es una entrevista informal.

En &ste tipo de entrevista el entrevistado tiene 1li-
bertad de expresién y por lo tanto, determina el curso de la
misma.

La actitud del entrevistador se caracteriza por escu
char cuidadosamente cualquier informacién que el entrevista-
do le proporciona, no formular preguntas directas, solo usa
preguntas breves pero nunca interrumpiendo o cambiando de te
ma abruptamentg;i;l contrario introduce los temas a seguir -
‘haciendo bfé;es<éomentario§ con el objeto de que el candida-

"-to prosigala conversacifn, asf como permitiendo pausas en -

“:la conversacién.

Por lo tanto, €ste tipo de entrevista respeta la per
sonalidad del candidato y anima al mismo a exponer sus -« =
ideas, experiencias, intereses y opiniones de una manera - -

franca.

3) Entrévista segin Modelo, !Muestra o Semilibre.-

Este tipo -

de entrevista se conduce de acuerdo con un modelo preestable
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‘cido (formulario impreso) que sSlo cubra determinados puntos
o temas considerados importantes de los cuales se necesita -
obtener informacién pero no constituyendo un plan rigido que
deba seguir el entrevistador. El entrevistado puede hablar -
libre y profundamente y como en la entrevista libre, el en -
trevistador sSlo interviene con breves comentarios o pregun-—
tas con el objeto de animarlo a seguir conversando y asf ob-
tener mds informacién.

A diferencia de la entrevista libre, &sta conduce la -
ddﬁversaciﬁn de tal manera que se obtiene la informacifn en-
‘draen. Por lo general &ste tipo de entrevista se inicia con
las preguntas menos delicadas como es la informacién general
y posteriormente una vez que se haya establecido cierta faci
lidad en la conversacién con el entrevistado se formulan las
preguntas personales.

4) Entrevista Profunda o a Fondo.-

En &sta se sondea m&s pro-
fundamente al candidato sobre determinados puntos o temas -
considerados importantes y asf{ obtener m&s informacién para
hacer su evaluacién.

S5) Entrevista Dura o de Presifn.-

"Esta tiene como finalidad

averiguar si el candidato es capfz de trabajar y reaccionar

favorablemente en situaciones de tensién, incomodidad y pre-
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‘si6n.* (13)

_' Tambi&n puede consistir en una rifaga de preguntas.

_ é) Entrevista Tipo.-

‘ "Este tipo de entrevista est& limitado -
por el curriculum vitae del candidato." (14)

B) Entrevista Colectiva o de Grupo.-

Es cuando uno o va
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 va -
riqs entrevistadores que observardn y evaluardn a los candi-
datos.

De la entrevista colectiva o de grupo se derivan:
Entrevista board y entrevista panel o de sinocdo

Entrevista Board.-

Es aquella en la que varios entrevistado -
res interrogan uno despdes de otro al candidato.

Entrevista Panel o de Sinodo.-~-

Consiste en gue varios entre--—
vistadores interrogen 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 candi -~

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

(13) Zerilli, Op. Cit. P4gs. 258 y 259
(14) McFarland, Dalton E.,Administracién de Personal, Ed.
Fondo de Cultura EconSmica, M&xico, 1972. Pag. 347
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.son sometidos los candidatos.

El candidato podrd ser entrevistado por una o por va

rias personas dependiendo que tan importante sea el puesto.

El entrevistador gue vaya a efectuar la entrevista -

‘de seleccién deber& recoger antes de que inicie &sta, toda -

la informacifn gue ya se tiene acerca del candidato, ya que

 &sto evitars la perdida de tiempo.

i La funcién del entrevistador es preparar el ambiente
en gque se realizard la entrevista de seleccién.
La preparacién de dicho ambiente comprende:

1) Pija--
cién de las citas de los candidatos (hora y dfa determinado).
2) Puntualidad.- )

Si al canaidato se le pide puntualidad al -
acudir a la cita, es jﬁsto corresponder a su puntualidad de
lo contrario se crea en el entrevistado nerviosismo, lo cual
entorpece ia entrevista de seleccién.

3) sala de eépera.-

Esta debe ser una sala de espera amplia -
con bastante iluminacién y una adecuada ventilacién, asf co-
mo con cubfculos privados que permitan la realizacién de las

entrevistas de seleccifn.
Asf tambi&n, el mobiliario debe ser cémodo y la deco

racién agradable debido a que todo ésto proporciona al candi
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e tiad

dato la primera impresifén de la empresa.

4) Ambiente en gue se desarrolla la Entrevista de Selec - =

cién,-

El entrevistador debe crear un ambiente fisico y psf--
guico agradable, es decir, se necesita colocar al candidato
en una situaci6n cémoda y amable, para que hable con confian
za.

IX.9.6.7 puracién de la Entrevista'de.Selecéidﬁ.—

Es conve-
‘niente calcular el lapso de tiempo necesario y suficiente pé
ra hacer las preguntas al candidato y permitirle que respon-—
da sin prisas.

Una prisa indebida durante la entrevista de selec— -
cién puede incrementar las tensiones por la premura del tiem
Do.

La extensifén y profundidad de la entrevista de selec
cién dependera'de la personalidad del candidato, de la habi-
lidad delventrevistador, del puesto o nivel al cual se ests
seleccionanéo y de la informacién que ya se tenga acerca del
candidato.

IX.9.6.8 Programacifn del contenido de la Entrevista de - -

Seleccién. -
Esta depende de la informacién que se desea obte-

ner.
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IX.9.7 Hoja de Solicitud.-

Es uno de los instrumentos de se-

leccitn m&s usados hoy en dfa vara obtener informacidn sobre
el candidato,
La finalidad de dicho documento es la de obtener por
'Vmedio del propio candidato una serie de datos transcritos =
kpor él mxsmo y con las anotaciones realizadas por las perso-
nas‘encargadas de la seleccién.

La serie de datos gque se obtienen son datos persona-

amlllares y profesionales, los cuales se utilizan para

1n;c1ar“el expediente de admisifn y ficha de personal, es de

s;labgabeza del expediente del empleado.

;Los datos anteriormente mencionados se utilizan para

;efectuar una valoracién inicial de los candidatos, es decir,

para que el entrevistador tenga una impresién a prlme-

'yista del individuo, haciendo posible la r&pida elimina--

cidn de los candidatos que no llenen las politicas b&sicas —

de empleo Yy por consiguiente un ahorro en tiempo y dinero pa

v,ra la‘empresa.

Por €so suele llamarsele entrevista previa, inicial
o preliminar.

El rechazo de todos aquellos candidatos que no lle-—
nen las politicas b&sicas de empleo como pueden ser edad, se

X0, etc., se debe efectuar de una manera amable, procurando




se lleven la mejor impresifn. Con ello, no solo el entrevis-
tador, sino tambié&n la propia empresa, har&n buenas relacio-
nes pdblicas, ganando en prestigio e imagen de la misma.

La mayorfa de las empresas regquieren que se llene -
una hoja de solicitud, debido a gque es un mé&todo bastante rid
pido para obtener informacién 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 &stas deben es-—
tar disefiadas de acuerdo con el nivel al gue 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 inclufdos en la hoja de solicitud varfan
de acuerdo a las necesidades y exigencias de la empresa, asf
como también a las caracterfsticas del puesto vacante.

Estos datos por lo general son:

1) Datos personales
del candidato.-

-Nombre completo
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-Fecha y lugar de nacimiento
~Nacionalidad

‘-Sexo

-Estado civil

-Edad

~Direccién )

~Registro Federal de Causantes
~NGmero Federal de Causantes
~NGmero de afiliacién al I.M.S.S. .
-Grado de estudios

-Otros conocimientos
=Situacidn militar

-Estado de salud, etc.

2) Datos Familiares.-~

~Nombre del Padre y de la Madre
-Composicién de la familia
-Nombre de la Esposa e hijos, etc.

3) Datos Profesionales.—

-Trabajos anteriores (fecha de
ciacién y cese de sus relaciones laborales, motivo del
y posicifn ocupada)

-Experiencia ocupacional

-Aspiraciones y preferencias

~Sueldo deseado, etc.

ini~

cese

54




55

Por dltimo deben mencionarse las recomendaciones o

referencias.‘

CIrisis Pruebas de Empleo.-

Las pruebas de empleo forman

partgvdéi»proceso de seleccién en muchas empresas.

Dichas pruebas demuestran &reas personales y proble
e la conducta humana.

Una de las ventajas de las pruebas de empleo es su

id d, -es declr, el reconocimiento de lo que un indivi

uede hacer. Por lo tanto, las pruebas de empleo son ne-

arias paré la séleccién.
e No todas las pruebas de empleo son pruebas psicols-
>gicas, sino también existen los test, las baterias y las - -
pruebas de trabajo en otras.

1Ir.9.8.1 Pruebas.Psicolégicéé.-

Las pruebas psicolégicas -

son instrumentos que nroporcionan informaci6n complementaria

a la obtenida en los dlferentes tipos de entrevistas, tests,

baterfas, pruebas de ttabajo, pr&ctica o de situacifn, exd--

men médico de admls;ﬁn, estudlo socioceconémico y las investi

gaciones de los antecedentes penales y de las referencias o
recomendaciones.
"La prueba o reactivo psicolSgico ‘se basa en el prin

cipio de tomar una muestra del comportamiento del individuo,
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examinado en condiciones estandarizadas, indicativa de sus -
aptigudes y caracteristicas, y predecir su probable comporta
miento futuro en un determinado trabajo." (15)

Por lo tanto, "mediante las pruebas psicol&gicas sé
hace una valoracidn de la habilidad Yy potencialidad del indi
viduo, asf como de su capacidad en relacién con los requeri-
mientos del puesto y las posibilidades de futuro desarro~ -
llo." (16)

Ir.s.s8.2 Test.-

"Se le puede considerar como una situacién
problemdtica, 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 preten
de detectar cuales son las cualidades gue tiene el candida--
to, es decir, las ya desarrolladas, las cuales pueden ser -

aplicadas de inmediato al trabajo.

(15) Zerilli, Op. Cit, P&g. 263

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

Con &ste tipo de test se pretende detec-
tar las cualidades potenciales del candidato, es decir, las
que posee &ste pero gque no han sido desarrolladas.

3) Test de Temperamento-Personalidad e Interds.-

Es el que de
tecta la dindmica psfiquica del individuo, es decir, sus ten-
dencias, reacciones m8s comunes, motivaciones, conflictos, -
etc.

Los tests pueden aplicarse de diversas formas, las
cuales son:

1) Individuales y de Grupo o COlectiQo.-

e Los tests

'P.iqquiduales son los que se aplican a una sola persona.

‘ _ Eh-ésta forma de test el examinador dedica toda su
1:a£enqiSn a un solo individuo, existiendo un trato directo en
;E:é'ellexaminador y el examinado.
' ' Durante el test también se pueden observar las reac
ciones emotivas v los métodos de trabajo del examinado.
El test de gruwmo o colectivo es el que puede ser - -
aplicado a muchas personas simultédneamente, permitiendo exa-
" minar r&pidamente a varios individuos.

2) De Papel y Pluma e Instrumentales.-

Estos se refieren al -
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material que se utiliza para la realizacifn del test.
El test de papel y pluma es en el cual se utiliza -
&ste tipo.de material para gque los candidatos escriban sus -
respuestas. k
Los tests lnstrumentales s»n aouellos en los cuales
los candldatos utllizan ob]etos, reglas, aparatos mec&nicos,
etc., para tesolverlos.-'

3) Orales, Escritos, Verbales o de Lenguaje Yy _no Verbales.-

Los tests orales consisten en una serie de preguntas que sus
citan respuestas breves y precisas tales como:
si, no, cier--

to, falso, etc.

El test escrito es en el cual se utiliza papel y 13
piz.

El test verbal o de lenguaje exige el empleo de pa-
-labras, sean escrltas o habladas.

Los tests no verbales consisten en figuras, dise- -
”nos, dibujos, dxaaramas,'cifras, simbolos no lingufsticos, -
,e;c.,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 pun

tuacidn depende del ndmero de-puntos o temas gue el candida-

to pueda responder en el tiempo asignado.

TESIS CON
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~Los tests de eficiencia dependen de la respuesta que -

59

dé el candidato a la pregunta.

5) Andliticos y Anal8gicos.-

Los tests analfticos son los que
'_ﬁiden cierta habilidad o aptitud especifica que resulta de -
vital importancia pﬁra quien vaya é cubrir el puesto.
El test anal6gico es agquel gue reproduce ciertas acti-
-vidades similares‘a las del puesto vacante.
II.9. Baterias.-~
"Es una combinacién de varios tests
relacionados entre . sf, cada uno de los cuales mide una dis -
tinta habilldad,vcapacxdad Q@ caracteristicas del sujeto". (19)

Posterlormente se debe comparar la informacién obteni-

s da en 1" rentes tipos de entrevistas, én las pruebas -

: psicongicas, tests y baterfas, para determinar los puntos -

ﬂ'cozncldentes Y discrepantes.
: Una vez que se ha obtenido toda la informacién necesa-
»ia sobre los candidatos, el Departamento, Area o Seccién de
Persbnal se encarga de la seleccifSn preliminar de aguellos -
candidatos que parecen mds prometedores, enviindolos al De -
partamento gue hizo la requisicién para que se le practique
la prueba ae trabajo, prdctica o de situacién.

v

(19) Ibid, Pag. 273
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I11.9.8.4 Prueba de Trabajo, Pfactica o de Situacién.-

Consisten en comprobar si el candidato tiene los conocimien-
tos y esperiencia laboral que el puesto requiere. También me
diante ésta prueba se pretende valorar la habilidad para in-
terrelacionarse y las reacciones ante las situaciones de pre
sién, facilitando la toma de la decisi®én final.

: Generalmente &€stas pruebas son realizadas por el fu

~turo jefe inmediato.

11;9}9 Ex&men M&dico de Admisifén.-

) El reconocimiento mé
aic6 es de suma importancia debido a que puede influir en la
calidad y la cantidad de la produccifn, en los fndices de au
sentismo y puntualidad y por lo tanto en el desarrollo de la
empresa.

Los enunciados legales referentes al exdmen médico
de admisiQn se encuentran en la nueva Ley Federal del Traba-
jo Reformada en el T;tulo cuarto, Capitulo II, Artfculo 134
Frac;i§n X referente a las obligaciones de los trabajadores
el cual dice:

. "Son obligaciones de los trabajadores:
Someterse
 1a los reconocimientos médicos previstos en el Reglamento In-
terior y demds normas vigentes en la empresa o egtablecimieg

to, para comprobar que no padecen alguna incapacidad o enfer




medad de trabajo, Contagios; o incurable."™ (20) '

Y en el Tftulo séptimo, Capftulo VvV, Articulo 423 Frac-

cién VIII“referéhéé‘al Reglamento Interior de Trabajo el - -

cual dice:

E1l Reglamento contendrd:

Tiempo y forma en gue los
vftrabajadores deben someterse a los exdmenes médicos, érevios
) periddicos Yy a las medidas profildcticas que dicten las au
> toFidades. (21)
) Lo antgrior'muestra que legalmente se preveé la reali-
zacién del exdmen médico de admisién.

"El exdmen mé&dico de admisién tiene tres finalidades:
l) Comprobar la idoneidad fisica del candidato para el pues-
to al que ha de ser destinado despdes de su ingreso en la em
presa.
2) Comprobar el estado general de salud y las eventuales en-
fermedades, disminuciones de capacidad fisica, deficiencias
y taras del sujeto.
3) Obtener datos dtiles para asignar al candidato el tipo de

-trabajo para el cual esté mejor dotado fisicamente.” (22)

(20) Trueba Urbina, Alberto, y Trueba Barrena, Jorge, Nueva
Ley Federal del Trabajo Reformada, EA. Porrda, S.A.,
México, 1979. Pidg. 86 :

(21) Ibid, Pdg. 192

(22) 2Zerrilli, Op. Cit. Pdg. 327
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,  Mediante el reconocimiento mé&dico de admisién se cono-
ce si el candidato padece enfermedades contagiosas; si sufre

2 >31guhaféhfékhééad<qhe vaya en contradiccién con el puesto -

bﬁse,para los exdmenes médicos periédicos.

onocer.lo anterior mediante el exdmen m&dico de ad

les alivalorar su estado de salud.” (23)

'?El“exémen médico de admisién debe tener en cuenta:
v\Af‘La capaéida§ fisica no es igual en todos los trabajadores.
’i:B):El'tipo de trabajo requiere capacidad y habilidad especf-

fica de determinados &rganos.

(23) Arias Galicia, Op. Cit. P4g. 272
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C) Las condiciones generales de la organizacién presuponen -
un riesgo para la adquisicién de enfermedades profesionales.

Todo ello es necesario para evitar:

Un mayor fIndice de ausen

tisﬁo),la aparicién de enfermedades profesionales, la dismi-

ﬁucién del rendimiento de trabajo, el peligro del contagio - .

de divetsas enfermedades, transtornos en la organizacién de
’fila'é;bdhccidn, déficit en la calidad de sus producﬁos, menor

cé;;dad de produccién y mds elevados niveles de costo." (24)

‘Las pruebas que se efectfGan en el reconocimiento f£fsi-

i.éo*vqtién,segﬁn el tipo de trabajé de la vacante y de los me

séque;dispone la empresa.

:Elaéxémen médico de admisién puede realizarse todo o -

en parte dentro o fuera de la empresa, segfin se disponga o -
.~no’ de un servicio m&dico propio y del equipo necesario, pero

'dgbéra ser efectuado por un médico especializado en medicina

del trabajo, con el conocimiento de las actividades que desa
rrollard el candidato.

El exdmen médico de admisién comprende un interrogato-
rio y una expioraci6n u oscultamiento ffsico acompanado por
varios estudios de laborario y de rayos X.

El ex&menvmédico de admisién por lo general es uno de

los pasos finales en el proceso de seleccién debido a que -~

(24) Ibid, Pag. 273
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pof lo'regﬁlaf‘éon‘sometidos a dicho exdmen los candidatos -

que han superado varias pruebas selectivas, ya que &sto oca-

siona n ahorro de tiempo y dinero debido a que, K &ste exdmen
:es flnanclado por la empresa.

: Cuando durante el exdmen médico de admisién se dascu -
bre alguna enfermedad contagiosa, algdn defecto ffsico o per
perturbacién emocional que perjudique su salud o la de sus -
compafieros y las propiedades de la empresa es necesario que
se dé el rechazo. En tales casos, se deberd proceder a darle
una explicacién al candidato rechazado aconsejdndole un tra-
tamiento.

Ir.s.1o Estudio SocioeconSmico.-

"La investigacién socio

econdSmica debe cubrir tres dreas:

e A) Proporcionar una informa
ci6n de la actividad sociofamiliar, a efecto de conocer las
posibles situaciones'conflictibés que influyan directamente

" en el :endim;entc del trabajo.

B) Conocer lo mas etalladamente la posible actitud, respon-

-

(25): Idexi)."
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Dentro del estudxo socieconémico se verifican los da -

tos personales, familiares y profesionales proporcionados -

por el'candidato en la hoja de solicitud y durante la entre-

AsI tamblén se investigan las condiciones actuales de

“wvida (SLtuac16n econémica) del candidato y los antecedentes

".'pialfé alguna agencia de investigacién, 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.

kII 9.11 Investigacién de Antecedentes Penales.-

Investi -
‘gar ya sea la propia empresa o el candidato sus antecedentes
penales en las cdrceles preventivas y penitenciarias.

vdIi.9.12 Investigacitn de las Referencias o Recomendacio-

S Por lo general las solicitudes de ingreso contienen en
su pérte 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 referenc¢ias so--

bre el mismo. El pedir referencias entre los-amigos o conoci

dos es una prdctica muy comdn hoy en dia.
Las recomendaciones resultarfan buenas, si el recomen-

dante nos diera toda la informacifn necesaria acerca del

_déljmiémo. Este estudio lo puede realizar una trabajadora so
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" candidato. Por lo general la persona que recomienda trata de
. ayudar al recomendado ensalzando sus cualidades y ocultando
" sus dgféctos.'

‘ La mejor referencia es la del antiguo patrén, de- -
biendo tener presente que &ste puede ser reacio con su em— -
pleaqb.anterior.

S "Es -conveniente dirigirse a la Direccién o a la Ofi-

v_ cina de Personal para obtener referencias sobre el candida-—

 t>;'uti1izando cualquiera de éstos cuatro métodos:

1) Peti- -

cié por escrito

Pe ic16n por telé&fono

3) Visitas personales

encias de investigacién

“Petici6n por escrito.-

Consiste en una carta en la gue se
.'solicita informacién acerca del candidato, en particular so-

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

vidad desarrollada. Es conveniente incluir un sobre franquea

do con la direccién de la empresa, con objeto de facilitarle
&sta actividad al destinatario y obtener una rdpida respues-
ta.

2) Peticibn pof telé&fono.-

Tiene la ventaja de ser ri&pida y
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de bajo costo.

Permite la franqueza y flexibilidad en las respues-
tas.

Quien formula la peticién por tel&fono se debe pre-
sentar dando su nombre, sSu puesto y el nombre de la empresa
que solicita las referencias.

3) Visitas versonales.-

Mediante €ste método se obtiene la m&
xima apertura y franqueza por parte de la persona que estd .
proporcionando los datos.

Esta persona puede ser el patr6n anterior, el jefe
de personal o el supervisor directo.

4) Ageﬁciés‘de.investiaacién.—
Muchas empresas encargan la ob
tencidén de referencias a agencias de investigacién.

Estas agencias se ponen en contacto con la empresa
ya sea por tel&fono o enviando a una persona. Su costo es ma
yor que los métodos anteriores. -

Todos los pasos en el procesco de seleccifn son cri-
ticos pero la decisién final, es decir, el aceptar o recha--
zar a un candidato es la mas critica.

Ir.9.13 Decisién final.-

Esta se debe basar en cada una de

las diferentes fases del proceso de seleccién, evaluando y =
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comparandé'laé éxigéncias del puesto con las caracterfisticas

del candidato

aconsejable que la decisidn final corresponda al

uné obligacidn social y profesional orientar al

_candldato para ‘el mejor ‘aprovechamiento de sus recursos cuan

“;do este haya 51do rechazado. Por lo tanto, es necesario gue

-;el,selecczonador tenga un conocimiento actualizado sobre el

" mercado de trabajo de la zona, competencia o rama industrial

- similar.-




TESIS COM
FALLA DE QRIGPHN 89

CAPITULO III
ORGANTISMOS

III.1l DEFINICION DE EMPRESA, INSTITUCION U ORGANISMO SOCIAL

' U ORGANIZACION.=-

- "Es una unidad de produccién de bienes y servicios
para satisfacer un mercado". (1)
-~ "Es un grupo de persoaas_constituido formalmente pa

ra alcanzar con.la mayor. eficiencia, determinados -
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objetos comunes’ 4

aci ygddiales‘que se dirigen al logro

'“éiéqé'espécificos, independientemente que -
;éap aééciaciones voluntarias o estructuradas buro-
éraﬁiééﬁente." (3)

- Es un grupo de personas organizados con el fin de -
producir bienes o prestar servicios para satisfacer
Qh~mercado, independientemente que sean asociacio -
nes voluntarias o estructuradas burocrﬁticamente Yy

(1) Reyes Ponce, Op. Cit. P&g. 74

(2) . G6mez Ceja, Guillermo, Planeacifén y Organizacién de Em -

-, presas, Ed. Edicol, S.A., México, 1975. Pdg. 168

{3)- Rfos Szalay, Adalberto y Paniagua Aduna, Andrés, Orfge =
nes y Perspectivas de la Administracién, Ed. Trillas,
M&xico, 1979, P&g. 120
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asi " 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 transfor

macién) y de servicio.

III.2 TIPOS DE EMPRESAS.-

Empresa Comercial.-

Es aguella que se dedica a la —
compra venta de artfculos (comercios).

Empresa Industrial Extractiva.-

Es aquella cuyas ma-
terias primas las obtiene o extrae de la naturaleza (Indus--
tria minera y petrolera).

Empresa Industrial de Transformacién.-

Es aquella --
que convierte la materia prima en otros materiales, buscando
con su labor otra utilidad (Industria hulera).

Empresa de Servicio.-

Es aquella gue vende algo in--
tangible pero necesario (lfnea de autobuses y Teléfonos de -
México, S.A.)

Asf dependiendo de los fines y objetivos, podemos -

b g gg— g et 3, B
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,décir que existen varios tipos de empresas, las cuales son:

. Lucrativas.-
’ Son aquellas que tienen como objetivo primor-—
dial la obtencifn de una ganancia o utilidad.

. De Beneficiencia.~-

Son las que tratan de hacer el b§en o -

practicar obras buenas.
. Politicaé;—

Son organizaciones temporales o permanentes - -
guiadas por un iidér.
. Religiosas.—

Son aquellas que se dedican a profesar las - -
ciencias o dogmas acerca de la divinidad.

. Culturales (Artfsticas) .-

Son las que difunden, desarrollan
o mejoran las facultades fisicas, intelectuales o morales o

espirituales, mediante la educacién.

. Deportivas.-

Son aguellas que difunden ejercicio o cultura
ffsica y la recreacién atlética.

. Sociales.-

Son las gque buscan una integracifén o esparcimien

to.
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. Cientfficas.-
Son grupos organizados para la investigacifn
cientffica o de las ciencias.
. Productiva.-
Son las gue producen bienes.
. civiles:-
Son aquellas que no persiguen fines de lucro.
Desde el punto de vista-jurfdico, las empresas en -
México pueden ser propiedad de una sola persona (empresa in-
dividual) o de varias personas (sociedades) con fines lucra-
tivos (mefcantiles) o fines no lucrativos (civiles).
Todo grupo social puede ser administrado, de ahf el

nrinciplo de la Universalidad de la Administracién. Por lo -

'itanto,rla»Adminxstrac16n se da en una empresa, institucidén u

'organlsmo soc1a1 u organizacién.

El conceoto de empresa, institucién u organismo so-

w?éiai;u organizacién es uno de los m&s usados hoy en dfa, ya
k_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 parte de organizacio
nes como una agrupacién social.

Las organizaciones no son una invencién moderna, -~ -

desde los Egipcios ya existfan &stas. Sin embargo existen




i mas organlzaciones en la sociedad moderna debido a que exis-

ten mayor cant dad de necesidades sociales y personales.

,cién:e‘intehtahdo ajustarse para lograr sus fines.

Todo €sto permite que las organizaciones satisfagan
],las dist:.ntas necesidades sociales.

'A nuestra sociedad contempordnea podrfa llamirsele -

#so‘ édadiorganizada, ya que se caracteriza por su organiza- -

~,fc16n multifacétlca y un ntmero elevado de formaciones socia-

»:1es.

: Dentro de éstas podemos mencionar a las compaiifas, -

,fal Gobierno, ‘a las asoclaclones, a los partidos polfticos, a

fociedades, a la Iglesia, a las Escuelas, Universidades

o Institutos,kaﬂlo hosp,tales, ‘a las prislones, al ejér- -

clubs e innumefébles empresas mas.
'26rglqjyantq,iel hombre pertenece a distintas orga-
niéacioqes. ’ ‘

Las sociedades se rigen por la Ley de Sociedades -
Mercantiles.

La Ley de Sociedades Mercantiles reconoce las si- -
guientes especies de sociedades mercantiles:
1.~ Sociedad en -

Nombre Colectivo.
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2.- Sociedad en Comandita simple
3.~ Sociedad de Responsabilidad Limitada
4.~ Sociedad Anénima
5.~ Sociedad en Comandita por Acciones
6.~ Sociedad Cooperativa

Sociedad en Nombre Colectivo.-

"Es aquella que e#iste -
bajo una raz6n social y en la que todos los socios responden,
de modo subsidiario, ilimitado y solidariamente de las obli-
gaciones sociales". (4)

Sociedad en Comandita Simple.-

"Es la que exigte bajo -

una ~ra26n'social 'y se compone de uno o varios socios comandi

tados,que'responden, de manera subsidiaria, ilimitada y soli

: »mente, de las obligaciones sociales, y de uno o varios
comandlLarlos que Gnicamente estdn obligados al pago de sus
aportaciones". (5) .
sociedad de Responsabilidad Limitada.-
"Es la que se -
constituye entre socios gue solamente estdn obligados al pa
go de sus aportaciones, sin que las partes sociales puedan -

estar representadas por tftulos negociables, a la orden o al

(4) C&6digo de Comercio y Leyes Complementar;as, Ed. Porrda,
s.A., México, 1980, Art. 25, P&g. 180
(5) 1bid, Art. S1 Pdg. 184
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portador, pues sSlo serdn cedibles en los casos y con los re
quisitos que establece la Ley de Sociedades Mercantiles."(6)

sociedad Anénima.-

"Es la que existe bajo una denomina- .

cidh y se compone exclusivamente de socios cuya obligacién -
.se limita al pago de sus acciones". (7)
v Sociedad en Comandita por Acciones.-
"Es la que se com-

.pone-de uno o varios socios comanditados que responden de ma

‘nera subsidiaria, ilimitada y solidariamente de las obliga -

ciones; sociales, y de uno o varios comanditarios que Gnica -

'ﬁenﬁel stdn obligados al pago de sus acciones". (8)

o scciedéd qooperativa.-

] "Las sociedades cooperativas se
biegiran por su legislacién especial." (9)

"Son sociedades cooperativas aquellas gque reﬁnen las -
Vsiguientes 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 €&sta distribuye cuando se trate de cooperativas de consu

17y Op. Cit., Art. 87, Pig. 191
(8)'Op. Cit., Art. 217, Pig. 207
(9) Op. Cit., Art. 212, Pdg. 212
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midores,

2) Funcionar sobre principios de igualdad de derechos y obli

gacibnes de sus miembros.

'3) Funcionar. con némero variable de socios nunca inferior a
(dlez,

}4) Tener capital variable y duracién indefinida.

“5),Conc¢der‘a cada socio un solo voto.

é N§ pé:seguir fines de lucro.

razén del tiempo trabajado por cada uno, si se trata de - =~

Cohsumo:" (10)

De lo .anterior se deduce que al existir, diversas so -

c1edades. e.deben considerar JUrIdlcamente distintas empre -
xsmos soc1ales, organismos, debléndose tomar en -

enta . 1 escrxtura social constitutiva, ya que es la que de

termina las‘caracteristicas particulares de la misma.

F:(lo) Organlzacién y Administracién, Centro Nacional de Pro -
ductivxdad, México, (01-1) 21 P&gs. 1 y 2
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CAPITULO IV

PRINCIPALES ORGANISMOS EN EL
FUTBOL AMERICANO EN MEXICO

Iv.1l ANTECEDENTES . -

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

En —--
1935 surgié el primer equipo denominado "Polité&cnico", sien-
do la base de ése eguipo, los jugadores de la Seleccifn de -~
Escuelas T&cnicas.

En 1958 el Patronato del Politécnico consider$ nece-
sario crear dos escuadras, el "Polité&chico Guinda® (Medici--
na-gESIA) comandada por el Dr. Jacinto Licea y el "Politécni-.
co Blanco"” (ESIME-COMERCIO) dirigida por Manuel Rodero.

Tambi&n 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 Politécnico Nacional la escuadra de "Pieles -
Rojas”.

En 1979 surce el eéuipo *"Ola Verde" de UPIICSA.
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Actualmente son seis equipos del I.P.N. en liga ma-
YOr (Aéuilas Blancas, Pieles Rojas, Lobos Plateados, Ola Ver
dé, ﬁﬁhos y Cheyennes).

Actualmente el equipo Cheyennes se encuentra en una
reestructuracién técnica-administrativa, bon el afdn de in--
crementar su nivel competitivo v por lo tanto, volverd a par
ticipar en liga mayor hasta dentro de dos afios (1986).

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

Durante muchos afios s8lo existi§ un equipo represen
tantivo de la U.N.A.M. en liga mayor, el equipo "Pumas®" y -
cinco equipos semilleros en categorfa intermedia (Comercio,=-

vIngeninga, Arguitectura, Ciencias Quimicas-Veterinaria y -
Leyes) .
. Tambi€n existfan equipos de categorfa juvenil, los
‘¢éalés representaban a varias escuelas preparatorias.

Debido al néGmero reducido de recursos humanos y a -
la poca ¢ casi nula erogacién econfSmica que significaban di-
chos equipos, no eran problema para la administracién que vi
gilaba el desarrollo del futbol americano en la Universidad.

La evolucién de la U.N.A.M., la sobre poblacién es-
tudiantil en ella, el auge que tomé el deporte del futbol --
americano y el -deseo del estudiante universitario de practi-

car &ste deporte, ocasioné:

Una saturacién de recursos huma-
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hoa envlos equipos existentes, la escases de los recursos ma
“teriales y econémicos, la proliferacién de solicitudes para
crear nuevos equipos y como una consecuencia de los puntos -
banteriores, la necesidad de una administracién de acuerdo al
panorama real de futbol americano.

Todo ésto ecasion8 que para el afio de 1970 la yni- .
versidad participard en liga mayor con tres equipos, quince
equipos en categorfa intermedia y nueve equipos en liga juve
nil,

» Para &se entonces, la administracién del futbol ame
.ricéno era la misma y por lo tanto, los oroblemas y necesida
“des continuaban aumentando, lo finico que habfa cambiado era
€l incremento del presupuesto.

En &se tiempo fué creada ‘la Comisién T&cnica del -

'ﬁ;Fucbol Americano de la U.N. A M., empezando a funcionar y a ~

dar los primeros pasos flrnes oara el desarrollo de é€ste de-
,oorte, programando una, sorle de reuniones con la aente del -
‘futbol amerxcano de la Unlvers;dad, para analizar los proble
'mas y tratar de resolverlos en una forma eficiente.

A principios de 1974, dicha Comisidn cité a un Con-
greso Abierto de Futbol Americano de la U.N.A.M. en el que -
se volviéron a analizar los problemas y desarrollo de dicho
deporte, siendo el tema prihcipal, la creacién de una admi--

nistracién acorde con la realidad del gigantesco auge del - -
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futbol.américénof
Las cqﬁclusionesvmas importantes de dicho Congreso -

-fueron:

a creacién de nuevos equipos debido a la gran deman-

: da y a la saturaczsn de estudiantes que deseaban participar

con“los eq ipos ya existentes credndose tres Organizaciones

G e refos Aztecas) gque cada Organizacién desarrollard sus -

que el presupuesto

sem. lleros de las categorias inferiores;

ComiSLGn Reestructuradora de Futbol Americano
la cual admznmstraria y formarfa las decisigp

‘mes;relativas al desarrollo de este deporte en la Universi--

dad

) Aunado al crecimiento que el futbol americano tenfa
y tlene de acuerdo al dictamen emitido por la Comisién Rees-
tructuradora, la cual desaparece, en 1978 se cre6 la Organi-

zac16n Coatlzcue "Osos" con sede en-la Escuela Nacional de -

,"801",'
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Estudios Profesionales (E.N.E.P.) de Acatl&n y en 1979 la Or
ganizacién Oriente fHuracanes”‘con sede en la E.N.E.P., Ara--
gén. N '

A partir de 1981 se crea como Organismo Rector del -
Futbol Americano de la U.N.A.M., la Comisién de Futbol Ameri

cano de la Uni&ersidad Nacional AutSnoma de México.

.2 ONEFA.

1E1 nombre del orqanismo es Oraanlzacldn Na=--

czonal Estudlantll de utbol Amerlcano {O. N E F.A.), siendo

o 1‘>c1udad de Né

o, D F_ y te- -

' la sede de dicho oraanx

n;endo‘jurisdzccxdn en toﬁo el territori .de la Reoﬁblxca Me
‘:xlcana. e
‘ Los propésitos de iéfb;N; “son’:

. "‘“  B Organizar el --—
futbol americano entre todas las. Instituciones Educativas - -
del pafs; fomentar y promover el futbol americano en todos -
sus niveles y categorfa en el territorio nacional mediante -
el inicio, estfimulo y mejoramiento de programas deportivos, -
en los que se reglamente una participacifn estudiantil ade--
.cuadé a los grados académicos de los j6venes participantes; -
planear la practica del futbol americano, ya sea con-propdsi
tos competitivos, o de recreacién, pero siempre con la mira

de alcanzar la excelencia acad€mica y deportiva de la juven-—
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tud estudiosa, coadyuvando asf a la formacién intelectual, -

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

inteéracidn del futbol americano en todas sus categorfas y -

_niveles dentro de la Rep@blica Mexicana, asf como establecer

relaciones y asociaciones de &ste deporte en el extranjero, -

procurando, ademis, la competicién internacional.
Podran formar parte de la O.N.E.F.A. con cardcter -

de Miembro-Institucién los siguientes organismos:
Institucio-

nes Nacionales y Oficiales e Instituciones Particulares de -

- Educacién Media Superior, Universidades Oficiales e Institu-

tos TecnolSgicos Regionales de la RepGblica Mexicana.
v La O.N.E.F.A. tiene los‘siguientes Organos de Go-~ =
bierno: ‘ _;

A) La Asamblea General, y

B) El Comité Directivo

La Asamblea General es la autoridad m&xima de la -
0.N.E.F.A.

El Comité Directivo es el 6rgano ejecutor de las --
resoluciones aprobadas en la Asamblea General y en sus pro--
pias sesiones reglamentarias, asf{ como de lo establecido en
los presentes estatutos y en los reglamentos que de ellos --
emanen.

Dicho Comité estd integrado por el Miembro-Institu-
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cidn; Presidente de la O.N.E,F.A., y por los Miembros-Insti -
tuciﬁn que formen el Secretariado de Té&cnico Ejecutivo.
‘Existen'dqs clases de Asamblea General:
A) Ordina = ~
ria, y
B) Extraordlnarla
ﬁﬁ No podran ser delegados en la celebracién de una --
'Asamblea Ordlnarla o Extraordinatxa los jugadores activos, -
entendléndose como tales, aguellos que hayan participado en
3 la temporada precedente a la fecha de la celebracién de la -
vAsamblea, a menos que hayan terminado su elegibilidad.
El Comité€ Directivo estd integrado por la Presiden-
cia y el Secretariado Té&cnico Ejecutivo de la O.N.E.F.A.
El Secretariado Técnico Ejecutivo se integra con --
los Miembfos-InstituciGn fundadores de la O.N.E.F.A.:

. La Uni-
versidad Nacional AutSnoma de M&xico, la.Universidad Aut&no-
ma de Nuevo LeSn, El Instituto Politécnico Nacional y la - -
Universidad Auténoma de Chavingo y con los Miembros~Institu-
cién gue cumplan sus primeros cinco afios consecutivos como -
miembros afiliados y tengan eguipos zepresentativos'en todos
los niveles de competencia de la O.N.E.F.A.

Su funci6n es fungir como Secretario del Represen-—-

tante Nacional o Internacional de la O.N.E.F.A.
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El cargo de Presidente es Institucional y la Institucién no-
minada para ejercerlo tiene la facultad de nombrar y remover
libremente a la persona ffsica que le represente.

La Tesorerfa es la depositaria legal y responsable
" de los bienes y valores de la O.N.E.F.A.

La Comisidén Té&cnica estd 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.M.E.F.A., se realizar4 a tra
vés de Conferencias, las cuales se integrardn por un ma&ximo
de doce, o 'un mfnimo de‘seisfequipos representativos de Ins-

tituciones-uiemhro‘deﬁla O.N.E.F.A.

Las Canerencias .son auténomas pudiendo establecer

~acuerdos 1nterno : mpre vy cuando no infrinjan los estatu-
';tos y realamentos de la.o N.E.F.A., ni las reglas de juego -
de la . c. A.A. de los Estados Unidos.

Cada Conferencla designard. un Coorcdinador gue debe
ser éiempre un Miembro-Institucién, representando a uno o -
mds equipos dentro de la misma.

Los Cambios de equipo de una Conferencia a otra se
atender&n tnicamente siguiendo el sistema denominado "Ascen-
so y Descenso", entendiéndose por tales, la opcién del equi-
po campedn de una Conferencza para cambiarse a otra, ocupan-

do dnicamente para fines de calendarizacién, el sitio del --

heian..— -~




equipo que terminé en dltimo lugar de la Conferencia de su -
eleccidn, A su vez el equipo que terminS en dltimo lugar de -
la Conferencia elegida, pasari Gnicamente para fines de ca-~ -
lendarizacidn a ocupar el lugar del eguipo en transferencia -
(equipo camnedn) '

alendarlo "Ascenso y Descenso", se aplicard en -

'@las cateqorIas Intermedia y Mayor.

a O.N.E.F.A. se cémpetlrﬁ en tres categorfas:

}2Categoria medla superior, intermedia y mayor.

,‘Los equipos deben Lntegrarse solamente con alumnos -

de: la Instxtuclén gue representan y con estudiantes de otras

‘st uclones Educativas, gue no tengan eguipo dentro de la -

‘Pueden participar aguellos jugadores que estén ins—-

';igos y sean estudiantes de nivel académico médio superior -

v_y/615ﬁpérior, ain los provenientes de otras organizaciones - -
'de futbol americano, sin que tengan necesidad de descansar un
éﬁd, bara poder participar con el'nuevo equipo en cualguier -
juégo oficial, de préética o exhibicién, nacional o interna—-
cional. Todos loé casos de transferencia de jugadores deben -
ser notificados a la Coordinacién de la Conferencia y a la -
Ptesidenciaide la O.N.E.F.A.

La elegibilidad deportiva de los jugadores es en ca-

tegorfa media superior de tres temporadas en un periodo de -
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cuatro afios, contados a partir de la fecha del primer regis
tro del jugador.

La eligibilidad de categorfa intermedia es de cinco
temporadas, en un perfodo de seis afios; no contabiliz&ndose
lasvéres primeras temporadaé para efectos de categorfa mayor,
si los registros de categorfa intermedia son consecutivos y
se registra en categoiia mayor el mismo afo que participa en
su tefcer temporada de intermedia. .

Los jugadores podran participar en categorfa inter-
. media en una cuarta o0 guinta temporada, mismas que se conta-
"bilizarsn en categorfa mayor; también nodrd&n participar en -
céﬁegoria mayor contabiliz&ndoles su cuarta y quinta tempora
dé en dicha categorfa. En todos los casos, el afio que se jue
gue en las dos categorfas, contari sSlo como un afio jugado.

Para efectos de control, la elegibilidad se contabi
liza a partir del primer registro del jugador en categorfa -
intermedia, pudiendo jugar dos temporadas de categorfa mayor

-en tres afios, sf los registros de intermedia son consecuti-~-
vos.

Si un jugador participa en cinco temporadas de cate
gorfa interquia, podr& jugar una temporada de categorfa ma-~
yor en un perfodo de dos afios, siempre y cuando los regis- -
tros de intermedia sean consecutivos.

Si un jugador de cuarta o quinta temporada en cate-
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gorfa intermedia ya descanso un afio en €sa categorfa, su par
ﬁicippcién en la categorfa mayor se contabiliza en el aho co
rrespondienté. En categorfa mayor la elegibilidad serd de -
“einco temporadas en un perfodo de seis afios.

La elegibilidad de los jugadores en otras asociacio
nes, ligas, organismos, etc., de futbol americano, se conta-
bilizar& como de jugadores en la O.N.E.F.A.

El jugador gque suspenda sus e¥tudios, tendrd gue in
terrumpir a la vez sus actividades deportivas, no pudiendo -
incorporarse nuevamente a ellas hasta que regularice su si--
tuacién académica, tomindose en consideracién, en todo caso,
las temporadas que le resten de elegibilidad, asf como la fe
cha de su primer registro.

Basta que un jugador haya quedado inscrito en algtn
equipo para que se le considere la temporada correspondiente
como jugada, sin importar que haya partiéipado o no en jue--
gos oficiales.

Los torneos intramuros gque organicen las Institucioc
nes afiliadas, no tendrdn efectos en cuanto a la elegibili- -
dad de los jugadores.

En las categorfas mayor e intermedia, no podrdn par-
ticipar jugadores que ya hayan jugado en los E.U.A. en cate—
gorfa superior a High-School y en la categorfa media supe- -

rior no podra&n participar jugadores que hayan jugado en cate
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gorfa de High-School.

S6lo con el caricter de trofeos podrd entregarse -
chamarras, medallas, copas, etc., a los jugadores.

La O.N.E.F.A. vigilard que las Instituciones conser
ven el amateurismo de sus jugadores.

Un atleta o deportista al que se demuestre gue reci
be o haya recibido pago en cualquier forma, por la participa
cién en deportes, o haya firmado un contrato con cualquier -
orgénizacién atlé&tica, deportiva profesional, comercial © pu
blicitaria, no seri amateur, por lo tanto, no es elegible pa
ra participar como jugador dentro de la O.N.E.F.A.

La escolaridad de los jugadores deber& acreditarse

con una relacién certificada expedida por el Departamento Es

colar o por la ma&xima autoridad deportiva de la Institucién
o Escuela, a mis tardar cuatro semanas antes del primer jue-

“go oficial del equipo (&sta relacién serd considerada como -

pre-registro y serd circulada entre las Instituciones-Miem~--~
bros para impugnar posibles jugadores inelegibles).

Cada equipo podrd inscribir a un m&ximo de 10 juga-
dores extranjeros.

Para que un jugador extranjero pueda ser inscrito -
por primera vez dentro de la O.N.E.F.A., deberi cumplir con

los siguientes requisitos:
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Categorfa Mayor e Intermedia.-

Tener como miximo 19
afios cumplidos a la fecha de iniciacién del campeonato; no -
haber participado en categorfa superior a High-School en los
E.U.A.; haber terminado sus estudios de High-School en los =~
“E.U.A. el mismo afio 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-—
aos en los E.U.A. y presentar pasaporte de su pafs o, el do-
cumento migratorio expedido por el Gobierno de Mé&xico, que -
acredite su residencia en el pafs.

Categorfa Media Superior.-

Tener como miximo 16 afios
cumplidos a la fecha de iniciacién del campeonato; no haber
‘oarticxpado en categor[a de High-School en los E.U.A.; pre--
_Jsentar con el reg;stro del equioo la covia certificada del -
J'documento que acredlte sus estudios cursados y terminados en
los E.U.A. y presentar pasaporte de su pafs, o el documento
miératorio expedido por el Gobierno de M&xico, gque acredite
su residencia en el pafs.

Los equipos podrdn dar de baja a sus jugadores de —
acuerdo a ;as siguientes bases:

1) Antes del primer juego del
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Esta baja impediri que el jugador novato pierda su -

eQuipo;é
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 jugada, aun—
que pierda su calidad de novato.

3) Jugadores lastimados durante -la celebracién del segundo -
juego del equipo.-

Deber& notificarse a m&s tardar antes del
tercer juego, debiendo anexarse el certificado médico que ha

ga constar su lesifn, en &ste caso tampoco se le computard -

.al jugador la temporada como jugada.

Todas las bajas deberdn notificarse por escrito y -

credenciales de los jugadores dé que se trate.
. Ningin jugador puede estar inscrito con dos o m&s -
equipos a la vez, de la misma o diferentes Conferencias, per
tenecimientos, o no, a la O.N.E.F.A. En &ste caso se anulaf{
¥ negard el registro del jugador en todos los equipos de la
O.N.E.F.A.

Los equipos s6lo pueden utilizar en juegos de cam--
pecnato o de exhibicién a jugadores legalmente registrados -~

por ellos ante la O.N.E.F.A. y s&lo en conjunto de seleccifn
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podrdn los jugadores actuar en equipos distintos a aquel en
7/

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

» NingGn jugador podr& fungir como entrenador de cate
gorfa mayor, s6lo se permite que jugadores de categorfa ma--~
yor, asistan como entrenadores ayudanteé en eguipos de cate-
goria inferior.

. se premiard a los mejores jugadores por Conferen- -
cia.
Se nominard de entre los jugadores premiados ague- -
llos que formardn la seleccién ideal. ! .
: Habr& seleccidn ideal para las categorfas:
’ media su-

perior,rxntermedxa y mayor.

FSera facultad exclusiva de los entrenadores en jefe

fde cada cateaorfa, que particiven en el campeonato en cues- -

fPodra haber nominaciones miltiples en determinadas

Dosxcxones ofensxvas o defensivas, pero solo se otorgardn - -

.premxos a una seleccién compuesta por un:
. EQUIPO OFENSIVO EQUIPO DEFENSIVO

Un centro Un guard medio




2.

. Dos guardias Dos tacles
! Dos tacles . Dos alas
Un ala cerrada Dos linebackers
Un ala abierta Dos esquineros
Dos corredores Un safety fuerte
Un flanqueador Un safety libre

Un gquarterback
La clasificacién descrita con anterioridad se har&
‘para cada una de las categorfas de comﬁetencia de la -
O.ﬁ.E.F.A., en cada categorfa se premiar§ en forma especial
a:
Un pateador de déspeje, un pateador de punto extra y gol -
de campo-y un péﬁeédor de kick off, :
En_qéda cétégoria recibiri una mencién esﬁecial el
jugador mds Vaiioso para cada equipo participante en el cam-
peonato. .
Unica y exclusivamente en categorfa mayor se premia
rg a:
Un jugador del afio y un novato del afo.
El procedimiento para obtener los premios enuncia--—
dos anteriormente se hard por la votacién que hagan los arbi
tros y periodistas.

Se otorgard un premio especial al mejor estudiante
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en cada categorfa, Esta nominacién se har4 conforme a lo es-
tipulado por el manual de procedimientos elaborado para tal
fin.

El entrenador en jefe de categorfa mayor, del egui-
po que resulte campedén en su Conferencia, recibir& un premio
especial como reconocimiento a su labor.

Para el torneo de liga mayor que arrancar&i en Sep--

- tiembre las Conferencias se integraradn de la siguiente mane-
ra's
B Conferencia Metropolitana
YCGhdores U.N.A. -M.

Aguzlas Blancas I.P.N.

Agullas Reales U N A.M.

Pleles Roja

Guerreros Aztecas U.N.A.M.

Lobo§%Pléteadqs I.P.NM.
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 equipos Osos y Ola Verde disputarin el dfa lo. -
de Septiembre el derecho de ascender y, por lo tanto, pasar

a formar parte de la Conferencia Metropolitana.

P r———— L, Py -
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Conferencia Macional

Osos U.N.A.M. u Ola Verde I.P.N,
Bdhos I.P.N.
Toros Salvajes U.A.CH.

Zorros I.T.Q. | TESW

Huracanes U.N.A.M. 4 s
Potros Salvajes U.A.E7M. FMJLA DE OR_ICEN

Espartanqs TORREON
s

Tigrillos EDUCACION
El equipo Esparténos a causa de 15 crisis y debido
a que est& siendo remodela@o el Estadio Revolucién y no tie-
nen otro lugar donde jugar no saldr&n en categorfa mayor &s-

.

te afio.

Iv.3 EL FUTBOL AMERICANO EN EL I.P.N.
Las actividades a realizar en relacién con el fut-—
bol americano en el Instituto Politécnico Nacional son:

. La se
zleccidn; ;ncorporacidn, control y baja de jugadores; aten- -
Lé;dﬁ;mgdiéé; eﬂgrenamiento deportivo; alimentaci6n; educa- -
{Eidh‘éﬁitﬁral deportiva; seleccién, adquisicién y conserva--

cidn dé utilerfa deportiva; .premiacidn; relaciones intercole
giales con las ligas de futbol americano y otros organismos;

publicidad; elaboracifn, desarrollo y evaluacién de progra-
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mas de trabajo; construccidn, conservacién y operacidn de --
instalaciones para el futbol americano; financiamiento vy ad-
ministracién y participaci®n en congresos y otras reuniones
relacionadas con el futbol americano.

Se fomentard la superacién del futbol americano in-
terno e intercolegial dentro de cada categorfa sin perjudi--
car la preparcién académica de los jugadores sino por el con
trario como un deporte estudiantil y como un factor de uni;—
dad politécnica y de acercamiento con otros centros educati-

vos.'
g Todos los equipos de futbol americano del Instituto

8 Politécnico ‘Nacional dentro de su nivel, recibirdn igual tra

:asi como. recursos y oportunidades de superacibn.
~;El Instituto Politécnico Nacional aprovechari prefe
;eiﬁe@énteréus recursos humanos y materiales, asi como sus -
 '§i§téﬁés administrativos para el desarrollo del futbol ameri
ano. . v
’ Se debe cumplir obligatoriamente con la reglamenta-
qidﬁ externa e interna, relacionada con el futbol americano.
La autoridad mixima dentro del Instituto Polit&cni-
co Nacional, en cuanto a la operacifn y administracién del -
futbol americano estudiantil es el Consejo de Administracién

y Fomento del Futbol americano en el Instituto Politécnico -
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Dicho Consejo es responsable ante las autoridades -
del ‘Instituto de la programacién, desarrollo y control de =

las;actividades relacionadas con dicho deporte en el Institu

" to Politécnico Nacional, asf como de la promocién y adminis-

'traFiﬁn de los recursos humanos.
) CAFFA esti integrado por un Presidente, un Yicepre-
>_sidente, un Secretario, un Tesorero, un Representante Gene--
‘ral del Instituto Politécnico Nacional ante las ligas de fut
VIbol'americano, y un Suplente, dos Vocales Titulares y dos Su

‘plentes.

: o . El Consejo se auxiliar& de una Seccifn Té&cnica inte

grada por los entrenadores en jefe, manejadores de equipo de
liga mayvor y represent&ntes de los diferentes equipos ante -
las ligas de futbol americano, quienes podrin asistir a sus
reuniones, cuando &ste lo juzgue conveniente.

CAFFA tiene las siguientes facultades y obligacio--
nes: '

1) Expedir los reglamentos, disposiciones y las normas =
de cardcter administrativo, deportivo y disciplinario, ten—
dientes a la mejor, organizacifn y fomento del futbol ameri-
cano en el Instituto Politécnico Nacional.

2) Proponer a la Direccifn General del Instituto los nombra-
mientos del personal técnico, administrativo, consultivo, ma

nual y otros que se requieran dentro del futbol americano en




el Instituto Politécnico,Nacionai, asf como la remocidn é -
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 sefiale la Subdirec—-—
cién Administrativa del Politécnico, la cual suministrard -
los fondos al Tesorero del Consejo de acuerdo con los gas— =
tos.

Asf también el Consejo deberi presentar para la --
aprobacién del Director General del Instituto Politécnico Na
cional el programa de trabajo y el plan de inversiones co- ;
rrespondiente al afio siguiente a mds tardar el dfa Gltimo -
del més de Abril de cada afio.

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, sefialan-
do a los equipos del Polité&cnico gque deban inscribirse en -
los tornéos de las diferentes categorfas gque organicen di- -
chas ligas, presentando el calehdario 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 requeriri la au-

torizacién del mismo para promover o llevarlo a cabo.
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Las facultades y obligaciones del Presidente del —~

Consejo son:

Presidir las juntas y tener voz y voto en las —
reuniones del Consejo:; representar al Politécnico en los -
aEuntos relacionados con el futbol americano ante las dife--
rentes ligas y organismos del interior de la Repﬁbli_ca o del
extranjero;‘vigilar el cumplimiento de los acuerdo que ema--
nen del Consejo; firmar las actas de las sesiones del mismo;
presentar al Director General del Polité&cnico el informe de

las actividades desarrolladas en la temporada de las diferen

tes categorfas establecidas; nombrar las comisiones y asig--

nar tareas a los miembros del Consejo.

. " Las facultades y obligaciones del Vicepresidente --

del qdnsejo;son:

Tener voz vy voto en las sesiones del Conse--—

‘jo; sustituir al Presidente cuando esté ausente; auxiliar al
‘Presidente en sus funciones y desempefiar las comisiones que

‘le asigne el Presidente.

Las facultades y obligaciones del Secretario del -«

Consejo son:
Tener voz y voto en las reuniones del Consejo; -
éitarba las reuniones del Consejo que determine el Presiden-
te del mismo; llevar un control del archivo del COﬁsejo; re-

dactar y firmar las actas que se levanten en cada reunisn -
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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 aétividades relacionadas con la Secretaria.

Las facultades y obligaciones del Tesorero del Con-
sejo son:

Tener voz Yy voto en las juntas del mismo; adminis--
trar los recursos del futbol americano del Polité&cnico, bajo
el control de la Subdireccién Administrativa del propio Ins-
tituto Polité&cnico Nacional; recaudar los fondos que corres-
pondan a los juegos de futbol americano en gue participen --

" los equipos del Instituto; recibir los fondos y valores gue
provengan de donaciones y subsidios; depositar en la institu
cién bancaria autorizada por la Subdireccidn Administrativa
del Instituto los fondos existentes, con firmas mancomunadas
del Subdirector Administrativo; autorizar las erogaciones pa
ra cubrir las necesidades del futbol americano del Institu--
to, previo acuerdo con el cCconsejo; procurar la existencia de
ﬁnkefect;vo.para gastos menores, cuyo monto serd fijado por

_ﬁelf@onsejo; presentar el estado financiero a la Subdireccién

gAdhinis;rativa y al Consejo al finalizar la temporada de las

e e e - e N aEE—— » —_

fdiférehtes categorfas que existen; autorizar junto con el ~--
Subdirector Administrativo del Politécnico, sin previa con--
sulta al consejo, las erogaciones econfmicas justificadas, -

inform&ndole a é&ste en su sesifn inmediata posterior; reali-




1
zar otras actividades relacionadas con la Tesorerfa; adminis

trar'e; almacén de futbol americano; presentar ante el Conse
kﬁo«los proyectos de inversién relacionados con el futbol ame
ricano del Instituto: cuidar la adguisicién y conservacién -
de la utilerfa y equipo y coordinar la conservacifn y opera-
cién de las instalaciones deportivas.

Las facultades y obligaciones del Representante Ge-
neral del Instituto Polit&cnico 'Nacional, ante las ligas de
futbol.americano son:

Tener voz y voto en las reuniones del -
Consejo; representar al Politécnico ante todas las ligas de
futbol americano; presentar y tratar los asuntos gue le enco
miende el Consejo ante las diversas ligas de futbol america-
no, teniendo facultad para tomar las decisiones gue el pro--
pio Consejo determine, debiendc informar a &ste el resultado
de sus intervenciones y deberd tomar en consideracién 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 Con
sejo, auxiliar en sus actividades al Presidente, Secretario
y Tesorero cuando asf lo requieran y participar activamehte

en las comisiones gque le sean asignadas.
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En el Instituto Polité&cnico Nacional existen semi-
lleros tales como:

Categorfa Intermedié

Aguilas
Bdhos
Cheyennes
Lobos
Ola Verde
Pieles Rojas

Media Suneridr

CECyT 1,3,4,5,6,7,8 y 10

CECyT Wilfredo Massieu y Juan de Dios B&tiz

Juvenil

CECyT 1,3,4,5,6,7,8 y 10

CECyT Wilfredo Massieu y Juan de Dios B4tiz

- Pieles Rojas

Cheyennes

Pero los jugadores de categorfa intermedia‘pueden -

J,participar en liga mayor con cualquiera de los seis equipos

del Instituto Polit&cnico Nacional que existen en &sta cate-

goria.

Entrenadores en Jefe.-

Las facultades y obligaciones

de los entrenadores en jefe, previa autorizacién por escrito
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del Consejo son:

Integrar su egquipo de asistentes; valorar el
desempefio de sus asistentes y la calidad de su trabajo y ela-~
borar los informes correspondientes; solicitar ante el Conse-
jo la substitucién de sus asistentes, presentando las justifi
caciones; establecer las té&cnicas de entrenamiento y juedgo en
los equipos que sean de su jurisdiccién, segfn su criterio y
apegindose a los reglamentos y acuerdos del Consejo; designar
a los entrenadores principales de los equivos de categorfa ju
venil e intermedia y presentar al Consejo, para su autoriza--
cién, el programa de trabajo anual en el mes de Enero de cada
" afio.

'Los entrenadores en jefe tienen la obligacién de de-
d%carse durante el afio deportivo a atender a sus equipos de -
futbol americano en las diferentes categorfas.

Los entrenadores en jefe deberdn asistir a las reu--
niones que les sefiale el Consejo para elevar su nivel técni--
co.

Agsistentes de Entrenador.-

Los asistentes de entrena-
dor se encargarin del entrenamiento de los equipos de lica --
juvenil e intermedia del Polité&cnico, que estén registrados -
en las Ligas NWacional Intermedia y Juvenil de Futbol America-

no, supervisados por los entrenadores en jefe. En liga mayor

e et s ot e STt
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actuardn como auxiliares directos de los entrenadores en je~

fe.

Manejadores de Egquipo.-—

Los manejadores de equiéo -
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, asf como los ar
tfculos de consumo durante la temporada; ser responsables --

del buen uso del equipo, utilerfa y materiales bajo su custo

dia; administrar los gastos menores que correspondan*a sus -

dreas; llevar un fichero personal actualizado de todos los -
jugadores en sus diferentes categorfas y, cumplir con las -~
disposiciones de organizaci&n y los trdmites administrativos
que se le encomienden.

Médicos_de Casillero.-

Los médicos de casillero debe
r&n asistir diariamente como médico de campo, a los entrena-
mientos de los equipos correspondientes a las diversas cate-
gorfas, asf comoc a los juegos programados e impartir dos ho-
ras diarias de consulta a los integrantes de los equipos fue

ra del horario de entrenamiento. As{ tambié&n debersn pla- -~

near, supervisar y evaluar los ejercicios de acondicionamien

to ffsico de los jugadores y'elaborar los programas respecti

vos, en conformidad con el entrenador en jefe correspondien-

BUNBRESSS

RIS CON

FALLA DE ORIGEN

105




te;

. Los mé&dicos de casillero podr&n desautorizar el en-
trenamiento o participacifn en juegbs'de cualquier jugador -
gque a su juicio no tenga las condiciones de salud requeridas
Y suspender a los jugadores que no tengan su ficha m&dica al
corriente.

Los mé&dicos de casillero son responsables dé que --
exista en su casillerco el minimo necesario de medicamentos, -
materiales y equipo para diagnéstico y tratamiento, asf como
de la atencién médica requerida por todo jugador a su cargo,
que resulta afectado en su salud a causa de sus actividadés
relacionadas con el futbol americano en el Politécnico, has-~
ta su compléta recuperacién.

Asistentes de M&dico de Campo.~

Estos desempeifian la-
bores de asistentes de medicina ffsica, dependiendo de las -
indicaciones recibidas por el mé&dico de casillero, de guien

depender& técnicamente.

Jugadores.-

Los jugadores se debersn ajustar a los -~
artfculos relativos a las obligaciones y derechos del Regla-
mento General de las Escuelas del Instituto Politécnico Na--

cional el cual dice:

Deberin guardar porte, modales, lenguaje’

.'m:« C,‘)N
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Yy el decoro digno de personas cultas y educadas dentro y fue

ra del Instituto; guardar orden en las actiQidades escolares,
tanto en las salas de trabajo, en los patios y en los campos
bdeportivos yvde recreo, participar en las competencias de su
escuela y del propio Instituto, aceptando la Aesignacién y -
absteniéndose de participar en contra de los mismos.

Solo podrédn participar en los equipos del Politécni
co los alumnos o egresados del mismo, a efecto de garantizar
el espfritu institucional y los principios de &tica y moral
deportiva. '

Los jugadores de cualquier nivel deber&n respetar -
las disposiciones de organizacién para la formacién de equi-
pos y las medidas disciplinarias que dicte el Consejo de Ad-
ministracién y Fomento del Futbol Americano del Instituto Po
liténico Nacional. :

Los Jugadores podrdn ser transferidos de un equipo
a otro del propxo Politécnico, de acuerdo con las necesida~-~

‘des exlstentes y .de conformidad con los entrenadores en je--

er, prevzé consulta y aceptacién del jugador, asf{ como auto-
rizacién del Consejo, siempre que sea dentro de la misma ca-
tegorfa y dé acuerdo con los lineamientos acordados con las

ligas de futbol americano.
Asf también, los jugadores quedar&n sujetos a los -

movimientos de promocién a la categorfa inmediata superior,-
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en conformidad con sus propios entrenadores en jefe y a la -
reglamentacién de la liga,

Los jugadores de liga intermedia seleccionados para
participar en liga mayor, podr&n optar a ser inscritos en --
cualquiera de los seis equipos existentes en &sta categorfa.

Los jugadores de futbol americano disfrutar&n de --
asistencia médica gratuita completa debido a cualQuiér inci-
dente o accidente que pudieran sufir en los campos de entre-
namiento o de juego. Su estado de salud serf controlado me--
diante un expediente médico, desde que se inicie en las li--
gas juveniles, el cual serd llevado por el Centro de Ihvesti
gacidn del Deporte del Instituto Polité&cnico Nacional.

Los equipos de liga mayor del Polité&cnico, serdn --
los Gnicos que recibirdn servicio gratuito de alimentacién -
(comida principal), el cual se dard solo los dfas de entrena
miento y juegos.

Los jugadores de los diferentes equipos del Institu
to, se podrdn hacer acreedores a estimulos, que en ning@n ca
so serdn monetarios, los cuales serin acordados por el Conse
jo de conformidad con el desempeifioc de cada équipo y jugado--
res durante la temporada.

Las sanciones a que podri estar sujeto un jugadog.-

de cualquier equipo del Politécnico, segfin la gravedad de la

falta en gque haya incurrido, serdn:
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Amonestacién privada, sus
pensidén temporal como jugador activo del Instituto Politécni
co Nacional y suspensian definitiva como jugador del Institu
to.

Representantes ante las Ligas.-

El Instituto Politéc
nico Nacional contard con un representante por cada equipo -~
inscrito en las diferentes ligas, el cual serid nombrado por
‘el Consejo, ademds del Representante General ante todas las

:ligas. .

El ndmero m&ximo de equivos de liga mayor en el Ins

i_tituto Politécnico Nacional es de seis equipos, compitiendo

't.tresfde ellos en la Conferencia Metropolitana (Aguilas Blan-

f,céé;:gieles Rojas y Lobos Plateados).

’ El equipo Cheyennes debido a que se encuentra en =--
ﬁ;a7iéesﬁructuraci6n técnica-administrativa, con el afén de
~iﬁégémentar su nivel competitivo, volver& a participar en 1i
}géf@a}or hasta dentro de dos afos.
o V'El equipo BGhos, debido al retiro de Cheyennes,.des
f;ieﬁde, pasando a formar parte de la Conferencia Nacional.
‘ Por otro lado, el equipo Ola Verde puede ascender -
; la Conferencia Metropolitana si vence el lo. de Septiembre
al equipo osos. .

Ambas Conferencias pertenecientes a la Organizacién

"
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Nacional Estudiantil de Futbol Americano (ONEFA).

) El ntimero mdximo de equipos, comprendiendo las cua-
tro categorfas (liga mayor, intermedia, media superior y ju-
venil) serd el que permita el presupuesto asignado al futbol
americano del Instituto Polité&cnico Nacional, siendo hasta -
el momento de treinta y cuatro equipos.

Cualquier problema que rebase el nivel de un equipo
de futbol americano deber& plantearse al Consejo de Adminis-
tracifn y Fomento por el entrenador en jefe o vor el entrena
dor asistente en ausencia del primero.

Ningdn equipo de futbol americano podr& ostentar la

f’representacicn oficial del Instituto Politécnico Nacional o

de alguna de sus Escuelas sin el reconocimiento del Consejo

'_9 no estf debidamente inscrito en la liga correspondiente.

Los reglamentos correspondietes a cada una de las -
diferentes categorfas de futbol americano en el Politécnico
y el reglamento interno de cada equipo quedardn sujetos al -

Reglamento General del Futbol Americano en el Instituto Poli

técnico Nacional.

Iv.4 EL FUTBOLYAMERICANO EN LA U.N.A.M.~-
Aspectos Impor--

tantes.-

En el aspecto social, es la produccién de un servi--—
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cio para satisfacer las necesidades de un grupo social deter
minado, en &ste caso la posibilidad de practicar el futbol —
americano a la poblacién estudiantil de la Universidad Nacié
nal Auténoma de México.

) Por lo que respecta al aspecto juridico, internamen
te el futbol americano est& centralizado por conducto de la
Direccién General de Actividades Deportivas y Recreativas de

la U.N.A. M.

Exteriormente dicho deporte depende de la Organiza- .

ién Nacignal Estudiantil del futbol americano (ONEFA), el -

cual es el organismo en el que participan.

Fines que persigue la Organizacién del Futbol Ame--

ricano.-
‘Los fines son:

La produccién de un servicio para un -

'gtupé social determinado, es decir, desarrollar el fubtol --

americano como un deporte organizado en la U.N.A.M. para be-

heficio de su poblacifn estudiantil y asf coadyuvar al desa-

- rrollo psico-fifsico de &stos como un complemento de su prepa
" racién académica y satisfacer una necesidad de caricter gene
‘ral o social obteniéndo o no beneficios materiales.

Manuai de Organizacién General.-

Los objetivos y las

polfiticas 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, prémo&er y desarrollar él futbol america-
no en todos los niveles y categorfas dentro de la Universi--
dad, mediante el estfmulo y el mejoramiento de los progra-— -
mas deportivos, en los que se reglamente la participacién ex
clusiva de estudiantes universitarios, adecuada a los grados
académicos de los participantes; planear la prdctica del fut
bol americano, ya sea con propé6sitos competitivos o de re-~ -
creacifn, pero siempre tratando de alcanzar la excelencia --
académica y deportiva de la juventud estudiosa, coadyuvando
asf a la formacién intelectual, atlética, cultural, moral y
‘social de la comunidad universitaria y del propio pafs; inte
grar al futbol americano de 1la U.N;A.M. con organizaciones y
‘asociaciones de &ste deporte, tanto a nivel nacional como in
- ternacional, procurando la competicifn nacional y en el ex--
tranjero; desarrollar entrenadores de futbol americano me- -
diante una capacitacién que vaya desde su participacién como
té&cnicos en todas las categorfas existentes, hasta la inter-
vencién en clfnicas, 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 progra
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mas de extensifn 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. esti inte
grado para su funcionamiento por una Comisién presidida por
un Presidente, un Coordinador General y tres Sreas bd&sicas,-
las cuales son:

Area AdministratiQa, Té&cnica (entrenadores) y
Mé&dica. '

Las funciones de dicha Comisién son:

Ser el Srgano -
rector del futbol americano en la U.N.A.M.; resolver los pro
blemas.que estén relacionados con &ste deporte o con una - -

‘&réa especfifica de la organizacién del mismo; limitar la au-
toridad‘individual}vrepresentar los intereses de los diferen
tes éfupos o &reas; éoofdinar en una forma adecuada los pla-
nes.y polit;éas; transmitir la informacién que conbenga a -

 >105 intereses del futbol americano y consolidar la autori~ -

S dad.’
o 7 ‘Dicha Comisi6n est& integrada para su funcionamien-
vto_éaf un cuerpo colegiado tripartita con representantes del
Area Administrativa, T&cnica (entrenadores) y Estudiantil (jg

gadores) .
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Area Estudiantil (jugadores) .~
» . Esta tiene participa
cién dentro de la Comisién de Futbol Americano, a través de
ios capitanes electos, de cada uno de los equipos de liga ma
yor los cuales son considerados cabeza de organizacién.

) 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 M&xi-
ma Casa de Estudios voz y voto, pero representando un solo -
voto en la toma de decisiones de dicha Comisién.

Dicho voto se considerari como undnime del &rea es

tudiantil en consecuencia a'la decisi6én mayoritaria de vo- -

.tos.

Los capitanes de cada organizacién, son los repre-
sentantes de todos los jugadores de los equipos gue forman -~
cada una de sus organizaciones, y sus decisiones dentrxo de -
la Comisién de Futbol Americano de la U.N.A.M. son considera
das como uninimes de todos los jugadores a los que represen-—
tan.

Cuando uno o varios jugadores desean acercarse a -
la Comisifn para consultas té&cnico-administrativas, guejas,-
reclamaciones, -peticiones, etc., tendr&n que tratar dicho -~
asunto con el capitin de organizacidn; para que &ste, lo tra

te en las reuniones gque la Comisién realiza semanalmente.
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El capitdn de la organizacién, podr& poner a consi-
deracidén de la Comisi6n, si se invita o no a los jugadores -
que desean ser escuchados en forma directa y personal por la
Comisién.

El 4rea de control de los ~<apitanes de cada organi=-
zacién es en forma directa, hacia sus compafieros del equipo
cabeza de organizacién (liga mayor) e indirectamente, hacia
los jugadores de categorfas inferiores, a travé€s de sus capi
tanes.

Asf mismo, cada capitd&n de organizacién es el voce-
ro de la Comisién, hacia la totalidad de los jugadores perte
necientes a su organizacién.

Las relaciones o contactos del &rea estudiantil con
el Area Administrativa o Técnica, son en forma directa en el
seno de la Comisién o en forma particular e individual cuan-
do se tengan que tratar asuntos relacionados con su organiza
cién.

Los capitanes de organizacidén deben respetar y ha——
cer respetar los acuerdos y disposiciones adoptadas por la -
Comisién, siempre anteponiendo al beneficio particular o de
su organizacién, el beneficio del futbol americano da la =--
U.N.A.M.

El capitdn del equipo de categorfa mayor representé

rd al 4rea de jugadores de su organizacién s6lo en los aspec

e o ——"
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tos relacionados con la actividad deportiva propiamente di--

cha, anteponiendo a sus propios intereses o a los de su orga

nizacién los del futbol americano de la U.N.A.M.

Asf también vigila la no intromisién de personas, -
que mientras no sean jugadores activos se considerar&n aje—
nas al futbol americano de la Mixima Casa de Estudios.

La votacifn para elegir al capitin se llevars a ca-
bo en una reunién convocada por el entrenador en jefe, la --
cual se realizar& en los locales propios de la organizacién
o en el luga; en donde se desarrolle algln evento promovido
por el entrenador en jefe, teniendo derecho a participar en
la votaci6én todos los jugadores que formaron parte del equi-
po en la temporada anterior. Para que tenga validez la vota-
cién deberd ser en presencia del 80% minimo de los jugadores

Y, con la participacién de todos, asf como deberi efectuarse

ésta en presencia de la representacién del cuerpo de entrena

dores.
Los requisitos son los siguientes:
Ser jugador acti-
vo, haber participado en cuatro temporadas como mfnimo como
jugador activo y ser estudiante inscrito en la U.N.A.M.

Funciﬁn dei'area 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 m&s
eficientemente sus actividades; llevar a cabo dfa con dfa to
dos los registros contables que requiere dicha actividad; -~
realizar todas las funciones propias de 1a unidad administré
tiva como son el presupuesto, personal, compras, almacén, in
ventarios y suministros de artfculos 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 participacién de los jugadores mediante la evaluacién
médico—~académica; el almacenaje e inventarios de los recur--
sos materiales dispuestos para el funcionamiento del &rea -—-
técnica y del drea médica como son la utilerfa y accesorios,
el equipo deportivo (aparatos de campo, gimnasio y bodega), -
los aparatos en general (eléctricos, electr6nicos y mec&ni—
cos), las herramientas e instrumental, los materiales en ge-
neral (medicinas y material de curacién) y los implementos -
de trabajo (botiguines, maletines, camillas, etc.):; la pro-- .
gramacién de transportes en la participacién de los equipos
representantivos de la U.N.A.M. dentro del pafs y el control
administrativo general en los programas de extensién univer-—
sitaria (Pumitas futbol americano).

Fuhcian'dei‘nééa Técnica.-

Su funcién es:
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Debido a -
que giene el contacto mds 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 desarrollo psico-fisico en la practica
del futbol americano y asi represente un complemento prove--
choso a su preparacién académica obteniendo auténticos uni--

versitarios.

Fﬁncidn del Aréa ﬁédica.-

Sus funciones son:

La ela-
boracién de programas de salud, tratamiento y rehabilitacién
deportiva; aceptar o rechazar la pr&ctica del futbol america
no de los estudiantes mediante previo exdmen médico; mante- -
ner al deportista en Sptimas condiciones de salud ffsica pa-
ra la pr&ctica del deporte y elaborar programas de investiga
cién de medicina deportiva.

Manual de'orﬁanizacisn para el Area Administrati--
va.-
Los objetivos son:
Elaborar y desarrollar los planes, pro
gramas y presupuestos, adecufindolos a las necesidades que - -
evanen de la actividad del deporte; vigilar y controlar me- -

diante  6sos programas y presupuestos el movimiento de ingre-
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- SOS y egresos; llevar a cabo los controles de registros con-
tables, elaborar informes periddicos acerca del estado ac- -
tual del presupuesto, el saldo con el gque cuenta y como se -
‘ha venido afect&ndo:; tener a la mano medidas correctivas en
el momento preciso para contrarrestar las desviacioneé gue -
se vayan presentando en el ejercicio del presupuesto; brin--
dar apoyo general en actividades administrativas y en la con
secucién de recursos materiales tanto para el Area T&cnica -
como para el Area MSidica y con ello puedan realizar sus fun-
ciones, logrando optimizar sus resultados; planear y progra;
mar en forma general la participacién de los equipos repre--
sentativos de la U.N.A.M. en sus diferentes, categorfas y re
presentar al futbol americano en los Srganos oficiales nacio
nales (Srgano rector) Organizacidn Nacional Estudiantil de -
Futbol Americano (ONEFA).

Manual de Organizaci®n para el Area Té&cnica.-

Los oé
jetivos son:

La elaboracién de los programas de preparacién y
desarrollo ffsicos; la elaboracién de programas y sistemas -
técnicos de futbol americano: instruir, adiestrar y capacitar
a los estudiantes deportisgas interesados en la prictica 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~ffsica de los jugadores por medio de b:o;
gramas técnicos, educacionales y de motivacién; evaluar la -
aptitud, la actitud y el desarrollo de los jugadores y del -
equipo para que mediante pr&cticas y programas sistematiza--—
dos se logren obtener mejores resultados; llevar a cabo pro-
gramas en cuanto a cursos de capacitacién, clfnicas y confe-
rencias para el mejor desarrollo de los actuales entrenado--
res y los aspirantes a dicho puesto y la elaboracién y apli-
cacién de exdmenes para los aspirantes a entrenador de fut--

bol americano.

Polfticas y/o Normas Generales.-

Estas dicen:

SS8lo -~
serd elegible para jugar en cualquier equipo representativo
aqguel estudiante que se le compruebe estar inscrito en algu-
na de las Escuelas, Colegios y Facultades de la U.N.A.M.; to
do jugador deberd participar en la categorfa adecuada al ni-
vel académico que curse; cualguier equipo representativo, de
la categorfa de que se trate y de cualquiera de las organiza
ciones, participard dnica y exclusivamente en la liga u orga
nizacién que la Comisién acuerde y en combinacién con el - -
Area Médica realizarin una clfnica, cuya invitacién se hard

extensiva a nivel nacional a todas las Instituciones, Univer

sidades y Clubes interesados en la prSctica del futhol ameri
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Las relaciones del Area T&cnica con el Area Médica

son:

" Deberdn coordinarse para el cumplimiento de los programas

de éalud{ tratamiento y rehabilitacién deportiQa; coordinarse
”pé;aﬂla realizacifSn de los examenes médicos anuales para cada
ﬁﬁgédbr:’mantener una comunicacién estrecha de tal forma que

’,:el Area T&cnica envie oportunamente la relacién de todos los

,partlcxnantes, asf como las altas y bajas que se efectden en

xv:el transcurso del afio, para que el Area M&dica elabore los =--

'expedientes y fichas correspondientes y el Area Técnica debe-~

réd respetar la aceptacidn o rechazo por parte del Area Mé&dica
de la participacién de cualquiera de los deportistas previo_-
exdmen médico.

Desconcentracifn de Egquipos por Zonas.-

Zona Sur:

Categorfa mayor

Aguilas Reales C&ndores Guerreros Aztecas

Categorfa intermedia

Aguilas Bdfalos Guerreros

Categ&fta juvenil

Preparatoria No.2 Preparatoria No.4 Preparatoria No.l
Preparatoria No.9 Preparatoria No.6 Preparatoria No.5
C.C.H. Sur Preparatoria No.8
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Categorfa infantil (Pumitas)

Preparatoria No.2 Preparatoria No.4 Preparatoria No.l
Preparatoria No.9 Preparatoria No.6 Preparatoria No.5
Centro C.U. Centro C.U. Preparatoria No.8

Centro C.U.

Zona Poniente:

Categorfa mayor

Osos

Cateagorfa intermedia

Osesnos

Categorfa juvenil

C.C.H. Naucalpan
C.C.H. Azcapotzalco
C.C.H., Vallejo

Cateéoria infaﬁtilv(Pumiﬁas)

Centro Pumitas Naucalpan

Centro Pumitas Acatlan

Centro Pumitas Vallejo
Zona Oriente:

Categorfa mayor

Huracanes

Categorfa intermedia

Bisontes

Sheetas
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Categorfa juvenil

Preparatoria No.3

Preparatoria No.7
C.C.H. Oriente

Categorfa Infanéil {Pumitas)

Preparatoria No.3

Preparatoria No.7

Centro Pumitas Aragén

Entrenador _en Jefe.-

Las funciones del entrenador en
jefe son:

Coordinar y supervisar qgue con los recursos materia
les y humanos conferidos a &1, se realicen con éxito los pla
nes, programas y vrocedimientos implantados por &€1; proyec—
tar y realizar cursos, seminarios y clfinicas de futbol ameri
cano que forman parte de los créditos en la asignatura depor
tiva para el curriculum de futuros entrenadores; establecer
los sistemas de capacitacién necesarios de los entrenadores;
elaborar y 2nlicar las evaluaciones para aspirantes al pues-
to de entrenador y lograr de los estudiantes deportistas el
maximo aprovechamiento en su adiestramiento y capacitacifn -
que mediante la aplicacidén de programas de enseinanza y la —

préctica 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 disefiados por el en
trenador en jefe; instruir a los recursos humanos de acuerdo
a los programas disefiados, mediante la aplicacién de los ele
mentos materiales y técnicos que el entrenador en jefe ponga
a su disposicién y lograr de los estudiantes deportistas el
mdximo aprovechamiento en su adiestramiento y capacitacién,-
que mediante la aplicacién de programas de ensefianza y la --
practica 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 funcio

' nes son:
‘ Ejecutar y desarrollar los programas diseﬁados 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 técnicos que el coordi-

nador ponga a su disposicién y lograr de los estudiantes de-

o an . ........,...-..»..—..—-—-—-
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portistas el m&ximo aprovechamiento en su adiestramiento y -

capacitacién que mediante la aplicacién de programas de ense

‘flanza y la prédctica diaria su proceso de aprendizaje se rea-
lice con la mayor efectividad, obteniendo en consecuencia me
jores resultados de su actividad deportiva.

Entrenador "B" O "C".-

" Su funcién 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 Fisico Especiali--

zado.~-
Sus funciones son:

Instruir a los elementos (jugadores)
‘de los equipos representativos mediante programas elaborados
“por el mismo paré su desarrollo ffsico especializado; coordi
nﬁr y supervisar a los entrenadores de acondicionamiento £f-
sico espeﬁializado de la organizacién a la que pertenecen me
diante planes y programas elaborados por el mismo y realizar
cursos de acondicionamiento ffsico especializado para incre-
mentar el conocimiento té&cnico de los entrenadores a su car-
go.

Entrenador de Acondicionamiento Fisico Especializa-

do.-

Su funcifn es:
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Instruir a los elementos (jugadores del -
" equipo representativo al que entrenan) mediante la aplicacién
de sus programas de acondicionamiento f£fsico especializado.

Manual de Organizacién para el Area M&dica.-

Sus ob
jetivos son:

Elaborar y desarollar programas de salud, trata-
miento y rehabilitacifn para los deportistas; mantener al de
portista en Sptimas condiciones de salud ffsica para el me~-
jor desarrollo en la pré&ctica del futbol americano; dar aten
ci6én médica en los lugares en donde se lleve a cabo la acti-
vidad deportiva; llevar a cabo cursos, conferencias y clfni-

Edé capacitacifn para el personal médico en general (espe

cialiééaa‘y'paramédicos) gue actualmente se encuentran con--
7_ybs$§'para los aspirantes al desarrollo de dichas fun--
vc10nes~ desarrollar programas de investigacién médico-depor -
tiva en ‘'general con el apoyo y coordinac;dn de la Sub-direc-
cién- de Medicina Deportiva y realizar exdmenes de evaluacién
para el personal médico actual y aspirantes a dichos puestos.

Poliﬁicas y/o Normas Generales.-~

Estas son:
Unicamen
te se elaborarid ficha o expediente mé&dico al deportista in--

clufdo en las relaciones que anticipadamente entregar&n los

e et al s Lot b o
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entrenadores; exclusivamente se le dard atencién mgdica al -
deportista que tenga ficha o expediente médico; para inte- =
grar al estudiante a la prﬁctica del futbol americano serd -
requisito indispensable que apruebe el exdmen médico inicial
para determinar si se encuentra en §ptimas condiciones fisi-
‘cas y mentales para desarrollar el deporte o bien certifica-
do wédico particular en los casos de deportistas a nivel me-

. dio superior, por lo mismo que se realiza la prdctica del --

127

futbol americano en &sta categorfa; el aceptar, rechazar e -

interrumpir parcial o totalmente la participacién de algdn -

estudiante deportista por aspectos de salud ffsica o mental

es responsabilidad del Area M&dica, haciéndolo saber por es- -

crito al entrenador en jefe de la organizacién correspondien
ﬁe vy a la Comisién y es responsabilidad del Area Mé&dica nom-
brar ponentes (especialistas param&dicos) y coordinarse con

el Area Té&cnica para la realizaciQn de la clfnica o clfnicas
promovidas por el futbol americano.

Coordinador de Asistencia M&dica.-

Sus funciones --

son:
Coordinar y vigilar los recursos humanos, materiales y =~
técnicos conferidos a 81 y brindar un servicio mgdico preci-
so y oportuno a los estudiahtes deportistas por medio de pro

gramas y procedimientos adecuados.
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Coordinador de Enseiianza e Investigacién.-

Sus fun-
ciones son:

Coordinar, planear, desarrollar y evaluar los pro
gramas médico-ffsicos aplicados a nuestros estudiantes depor
tistas logrando con ello unificar la medicina deportiva uni-
versitaria como beneficio a su salud ffisica y mentali

Coordinador de Sequimiento de Atletas.-

Sus funcio-
nes son:
Coordinar y vigilar los recursos humanos, materiales
y técnicos conferidos a &l y dar seguimiento en el desarro--
llo ffsico atlético del jugador (medicina preventiva por me-—
dioc de programas y procedimientos adecuados, desde su inicia
cién como deportista universitario en categorfa media supe--
rior.)
Paramédico.-
Sus funciones son:

En base a los pla- -
nes, programas y procedimientos establecidos, ‘dar atencién -
médica en general de primera instancia; establecer los pro--
gramas de rehaQilitaciGn y aplicar los vendajes y tratamien-

tos especializados. _
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Traumatdlogo.-—

Su funcién es:
Dar atencién de ciru- -
gfa y vigilancia médica para el restablecimiento de los de— -
portistas.

Cirujano Dentista.-

Su funcién es:
Dar atencién den--
tal a los estudiantes deportistas.

Médicé Géﬁefal.—

Su funcién es:
Dar atencién y vigi--
lancia mé&dica general desde el inicio de su participacién, --

estableciendo est&ndares de salud fisicos y mentales.

Esoecial%sta en Fiéiologia del Ejércicio.-
Su fun - -
cifn es:

Estudiar y evaluar los procesos fisiolégicos de los -
sistemas cardiorespiratorio, vascular, neuromuscular, endocri -
nometab&8lico y psfco-fisioclfgico del estudiante sujeto a la -~
pr&ctica deportiva programada.

Especialista en Biomec&nica.-

Su funcién es:

Desarrollar estudios biotipol&Sgicos, genéticos y biomec&nicos

r t‘i’i""l 4‘1
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del estudiante en sus movimientos del trabajo deportivo apli
cados. a las nuevas técnicas y metodologfa del entrenamiento.

Especialista en Psicologfa Deportiva.-

Su funcién -
es:
Hacer un estudio sobre el estudiante deportista dq su com
portamiento como jugador en el contexto deportivo.

Especialista en Nutricién.-

Su funcifn es:
Estudiar -
el régimen alimenticio del deportista universitario en eta—--
pas preparativas, competitivas y transitorias de la prdctica

del futbol americano.
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AREA ADMINISTRATIVA

PRESIDENTE

COORDINADOR GENERAL

ENTRENADORES EN JEFE
DE CADA UNA DE LAS
ORGANIZACIONES

COMISION
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FUTBOL

AMERICANDO

CAPITANES DE CADA
CADA UNO DE LOS

AREA TECNICA

CUERPO

EQUIPOS DE CATEGO
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Iv.5 * OTRAS ORGANIZACIONES.-
Entre &stas ligas se pueden.
mencionar:

AFAIMAC, AMFA, FADEMAC, Conferencia ﬁacional, sal-
vador "Tarz&n" Saldafna, FAMAC, LNF, Protén, Juvenil Colegial
y Pop Warner.

Estas ligas son quierase o no, directa o indirecta-
mente semilleros de los equipos de categorfa mayor del - -
I.P.N. y de la U.N.A.M., asf como de la mayorfa de los. equi-
pos perteﬁecientes a la O.N.E.F.A.

Iv.6 CUESTIONARIO, -

El cuestionario fué dirigido a los entrenadores en jefe de -
los equipos pertenecientes al I.P.N. y a la U.N.A.M., debido
a que &stos son los encargados de efectuar el reclutamiento
y la seleccifn de jugadores en su organizacifén y porque bdsi
camente la propuesta de un Sistema para elevar el Nivel Com-
petitivo del Futbol Americano en M&xico va dirigida al 4drea
metropolitana.

Contenido_del Cuestionario.-




Cuestionario para la elaboracifn del Seminario de Investiga=-
cién sobre Reclutamiento y Seleccifén de Jugadores en los - -
Equipos de Futbol Americano pertenecientes a la O.N.E.F.A. -
(I.P.N. vy U.N.A.M.) para obtener el tftulo de Licenciado en

Administracién en la Universidad del Valle de México.

Instrucciones de llenado:

Se agradecerd sea llenado lo mds ve

r&z posible.

1.- ¢Realmente en su organizacién se efectda el reclutamien-

to de jugadores?

2.~ ¢Existe algtn procedimiento para efectuar el reclutamien

to de jugadores?

3.~ ¢Por medio de que técnicas se efectda el reclutamiento -

de jugadores?
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4.~ 2Por lo regular cufntos jugadores son reclutados antes -

I de iniciar cada temporada?

S.- ¢En la organizacién a la cual Usted dirige de cuiles -~ -
equipos de liga intermedia se efectda el reclutamiento,
mencionado sus equipos filiales (semilleros) y otras or

ganizaciones?

6.~ ¢En su organizacién se efectda la selecciﬁn de jugadores?

7.- ¢Como se determinan las necesidades del equipo en cuanto

a jugadores?

"E‘ﬂ?; C(N
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8.~ ¢De qué& manera se efectda en la organizacién a la cual -

Usted pertenece el scouteo de aqguellos jugadores que -

proximamente pasardn a formar parte de algdn equipo de

liga mayor?

9.~ ¢Qué facilidades o atracciones se le proporcionan a los
candidatos (jugadores) en la organizacién 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 incrementen las

facilidades o atracciones en la organizacién a la cual
1 Usted pertenece para que mds jugadores se interesen en
formar parte no s6lo de los equipos que tiene una gran

imagen?
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11.- ¢ Cuiles serfan €stas facilidades o atracciones a su jui-

cio ?

S 1l2.-¢2 Qué nivel competitivo considera gque tiene su equipo en

relacién con el promedio de la liga ?

13.-¢ Qué propondrfa para elevar el nivel competitivo de los
equipos pertenecimientos a la Organizacién Nacional Es

diantil de Futbol Americano (ONEFA) ?

1l4.- ¢ Creé Usted que ‘en MBxico existen jugadores de calidad -

para elevar el nivel competitivo del futbol americano ?

15.-4 Qué madidaé tomarfa Usted para elevar la técnica de los

jugadores ?
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Andlisis e Interpretacifn de Resultados.-

Iv.7 RECLUTAMIENTO DE JUGADORES.~
De los diez entrenado-
res en jefe entrevistados, todos contestaron gue en su organi
zacién se efectfa el reclutamiento tanto de equipos semille-—
ros como de otras organizaciones, aungque dos de los entrena-
dores en jefe mencionaron quqe &ste no se_efectda en forma com
2 grectt m

pleta.

En una de ellas los jugadores deben ser estudian--—
tes de la Institucién a la gue representan y por lo tanto,se

efectda el reclutamiento en otras organizaciones siempre y -

cuando estén interesados en estudiar en la institucién que -

los invita.

4 . 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, gquienes recopilan la informacifn -
de los equipos que interesan tal como:
Cud&ndo y d6nde juedgan.
Asf también recopilan informacifn sobre el juga- -

dor a través de sus entrenadores tal como:
Direccifn, telé&fo-
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FALLA DY ORIGEN

'
o s




1820

no, etc.

Forma en que se efectda el scouteo.-

g El scouteo de
los jugadores que proximamente pasar&n a formar parte de al-~
gin equipo de liga mayor se efectd:x, por medio de la obser—
.vacién que realiza el staff, exjugadores, jugadores y gente

de la organizacién a los jugadores de categorfa intermedia -

3‘
;
;"

- .en sus précticas, scrmunages, juegos, etc. -

Técnlcas para efectuar el reclutam:.ento de jugado-

Las técnicas por medio de las cuales los entrenadores =

c-en Jefe efecttGan el reclutamiento son:

A través de un contac-

to o plét:.ca personal con el jugador por medio de un contac-

elefdnico, a través de una invitacién directa al jugador

quevponozca las instalaciones y las facilidades que - -

ofrece el -'éi;uipo; invitacién a través de sus entrenadores, -~

u a;jdréé»o por medio de cartas; a través del poder de --

convenéimiento; a través de estadisticas y videos (ocasional

mente) de los jugadores mas destacados y por medio de un .con

",'tacto o platlca con sus Padres.

Cuantos jugadores son reclutados antes de iniciar

cada temporada.-

En &ste punto el ndmero de jugadores recluta

TES COH
FALLA [T (ORI0TH

et et S Ao S s Y 2 4O nn s e

- —ar e N gmeae—y e e e e g e



143

dos antes de iniciar cada temporada varfa de acuerdo a la -~

imagen y prestigio’ que tenga el equipo.

Los eéuipos 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 gue los équipos que no gozan de una gran imagen y pres-—

tigio, aunque le dan cavida a todos los jugadores que deseen

TR R SRR T e e e

participar con ellos, sufren para efectuar su reclutamiento.

Equivos de liga intermedia (semilleros vy otras or--

.ganizaciones) de los cuales se efectfa el reclutamiento.-

En-
tre los equipos de categorfa intermedia de los cuales se --
efectGa el reclutamiento estdn:

' BGfalos, Aguilas, Leopardos,-
Gallos, Guerreros, Osesnos., Bisonteé, Sheetas, Aguilas Blan-
cas, Bdhos, Lobos, Ola Verde, Pieles Rojas, Vietnamitas de -

la Preparatoria 9, 2Zorros de la Vocacional 4, Vocacional 5,--

Vocacional 7,>CECyT Juan de Dios Batiz, Gamos, Pumitas A.C.,

Bucaneros, Leones A.C., Destrovers, Frailes del Tepeyac,
CECyT Wilfredo Masieu, Vocacional 6, Vocacional 8, Vocacional
10, Cobras, Naucalpan, Cherokees, Aguilas A.C., Universidad -
AutSnoma Metropqlitana planteles Ixtapalapa (Mastines) y Xo--
chimilco, Tepeyac del Valle, Espartanos, Redskins, Comanches,

Patriotas y Aguiluchos entre otros.
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Iv.8 SELECCION DE JUGADORES .-
» ﬂa seleccién de jugadores
se‘efectﬁa en los equipos que gozan de una gran imagen y --
preétigio debido aIQue como se menciond con aﬁterioridad, -
sus camnos se ven repletos de jugadores, pero en los equipos
gue no gozan de &stos privilegios, no se efectfia o se efec--

tda dgpéndiendo del ndmero de jugadores que se hayan recluta

do directa o indirectamente.

Iv.9: NECESIDADES DE LOS EQUIPOS EN CUANTO A JUGADORES.-

.. Estas se determinan de varias formas:

Por la termi

1"néciﬁﬁidé,iabgieqibilidad del jugador: por el grado de avan-

de lé'eiééibilidad de los jugadores veteranos (previendo

:u‘rg i#o); pdr.la necesidad de contar con tres jugadores -
,‘é;%[bo%iéién: por la necesidad de suplir a los jugadores gue

»n6 £;n§§ﬁ calidad o interés y por no contar con jugadores --
. que éignen'problemas académicos o de trabajo.

Facilidades o atracciones.-

Las facilidades o atrac
ciones que se le proporcionan a los jugadores en los equipos

de futbol americano varfan de equipo en egquipo, pudiendo men
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cionar:

Instalaciones deportivas adecuadas (regaderas, vesti-—-
dores, gimnasio, campo, etc); nombre y prestigio de la orga--
nizacidén; buena utilerfa; servicio médico gratuito (en todas
las organizaciones); uniformes de prdctica: alimentcgcidn -
(comida principal) durante la temporada; la formacifn y parti
cipacién en un equipo representativo del I.P.N. o de la - -
U.N.A.M.; cambios de plantel, horario o carrera:; hacer una ~—
cakrera, maestrfa o doctorado y pertenecer a la seleccifn --
del I.P.N. o U.N.A.M.

Todos los coaches entrevistados y a los cuales se -
les practicé 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 imagen.

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- --
cién (comida principal) durante la temporada, proporcionar --

una beca para gastos menores y mejorar la utilerfa.
o
H
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‘ Niveles competitivos.-

En &ste punto podemos decir
que existen tres niveles competitivos en la O.N.E.F.A.:
1) Nivel Superior,
2) Nivel regular.
3) Nivel bajo.

Proposiciones 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 preparacién de los jugadores (antes
de ser jugador, ser atleta); que participaran en la Organiza
cién Nacional Estudiantil de Futbol Americano un mayor ntme-
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 categorfas infantiles.

Los entrenadores en jefe tambi&én coincidieron en -
que existen jugadores de calidad en México para elevar el ni
vel competitivo del futbol americano nacional.

Asf también, &stos opinaron en gque para elevar 1la
técnica de los jugadores se debe mejorar la alimentaci6n; --

que los entrenadores de las categorfas infantiles est&n me--

146
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jor preparados en algunos aspectos importantes del futbol --
americano; que se promuevan un mayor ntmero ée clfnicas y --
cursos de futbol americano para los entrenadores con carfc--
ter de obligatoriedad; que las ligas infantiles tengan m&s -
apoyo en cuestién de supervisifn de la ensefianza y ejecucién
de las técnicas del futbol americano; contar con los elemen-
tos metodolégicos como audiovisuales y que los jugadores no

falten a entrenar.

v e a1
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CAPITULO 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.) 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.) es buena, en rela- -
cidén al nivel general que guardan todos los deportes en Méxi
i'co,va pesar de que no se cuenta con los medios adecuados pa-

fa su desarrollo, tal como:
i . 1) No existe en todas las organi-"
Aéionés'buéna utileria (cascos, rifoneras, hombreras, etc. ),'

;debldota'que hay que enfrentar problemas con aduanas y robos.

2): Exzsten problemas con la allmentacidn de los jugadores, -

ienen que olvidar de la comida para poder cruzar la

ciudad;yxllega: a tiempo a los entrenamientos.
~ 3)“Eﬁfréﬁtarse a problemas de que no hay camiones o de que -
.,él trdfico es terrible.

4)‘A que no existe una infraestructura que brinde a todos -

los equipos la oportunidad de superarse, debido a que cada -~
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FALLE DE ORIGEN




149

guien 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 mis eguitativo y por lo tanto,

,‘se hiciera una mejor‘seleccidn de éstos.
: _Esto aunado a otros aspectos importantes tales co--

mo:

A gue se debe impulsar a todas las organizaciones y no ~-

s6lo a los equipos m&s poderosos; a que los equipos regula--
res o malos deben trabajar bastante para poder estar al pare
jo de los grandes; a que el futbol americano no solo es un -
deporte de golpes, sino también se necesita inteligencia, es
trategias, agilidad ffsica y mental; debido a que el futbol

americano es un deporte formativo y forjador de una discipli

na excepcional se debe contar con entrenadores talentosos y

preparados desde las ligas infantiles y no como comGnmente -
sucede gue es gente improvisada; a que el entrenador debe -~
ser una persona que no s6lo ensefie a los jugadores la técni-
ca del futbol americano, sino que combine éstos aspectos con
otros tales como la motivacién, el espfritu de trabajo en —-

equipo, el respeto a sus compaiieros, la admiracién por los -
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contrarios, el ser respetado como jugador y la disciplina ne-
cesaria para poder cumplir con los objetivos que se proponen

y a que el futbol americano busca una integracién familiar.

v.1l1 PROPUESTA .-
Debido a que los equipos del I.P.N. (Agui
las Blancas, Pieles Rojas, Lobos Plateados, BGhos y Ola Ver—-

de) y de la U.N.A.M. (C8ndores, 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 &rea metropolitana (&sto debido a que si se hi
ciera a nivel nacional serfa dificil conservar el amateurismo
de los jugadores, va que si un jugador del D.F. fuera invita-
do a participar con algin equipo del interior de la RepGblica
Mexicana, se tendrfa que considerar que se le tiene que pagar
hospedaje, a;imentacién, estudios y que probablemente en la -
In;titucidn Educativa que lo invité no haya la carrera que --
,quiera,estﬁdiat) Yy a que prdcticamente dentro de la - -
d.N;E}F.A. es una competencia entre los equipos del I.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 -

Seleccién, estd dirigida a las dos Instituciones mencionadas
-
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con anterioridad.

Dicha propuesta consiste en gque el equipo que tenga
el peor ré&cord de las dos Conferencias (Metropolitana y Na--
cional) tenga la oportunidad de escoger al jugador de catego
rfa intermedia que desee, siempre y cuando &ste pertenezca -

‘a’clubes .y no a las propias organizaciones de futbol america

o:dg’l;qa mayor (semilleros).

A:Para que de mayor resultado la anterior propuesta es --
aconsejable gue las instalaciones deportivas de todos los ~-
equ;pos de liga mayor del I.P.N. y de la U.N.A.M. estuvieran

»ﬁSs equilibradas, es decir, no existiera tanta diferencia en
tre unas y otras, asf como que exista un servicio de trans--
porte (propio de la organizacién) para hacerle mds f&cil y -

sencillo su transportacién al estudiante deportista.
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CONCLUSIONES

Como en cualquier tipo de organismo y sin ser -
la excepcifn,; en el deporte del futbhol americano (organismo

deédrtivo) se presenta el Reclutamiento y la Seleccibn.

i En un equipo de futbol americano es de vital im-

iportancia el Reclutamiento y la Seleccién del recurso humano
“(3ugadores) ya que éste como en cualquier tipo de organismo,
_sin importar sus fines y objetivos, ‘Qeterminan la magnitud -
(poéencialmente hablando) del mismo.

Asf pues, en una oréanizaéidn de liga mayor de -

futbol americano se preéenta tanto el Reclutamiento interno
(semilleros) como externo (clubés), y por lo tanto, se debe
disponer de informacisn respeéto a la cantidad y calidad de
los candidatos (jpgadofes) para asf cubrir de la manera m&s
eficiente:las distihtas posiciones en un equipo de futbol —
americano.
i Por lo que respecta a la Selecc16n, también en -
“un- equipo de futbol americano de liga mayor se efect@a &sta
ﬁ través de los elementos técnicos de la misma, sin olvidar
que cada organizacién los puede adaptar a sus necesidades.

Por lo tanto, mediante el Reclutamiento y Selec-
cién mis efectiva de jugadoées en un equipo dé futbol ameri-~

cano de liga mayor, se intenta crear calidad dentro del mis-
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mo.

Es’ por ello; que ia propuesta va enfocada a elevar el ni-
vel competitivb de los equipos de liga mayor de la O.N.E.F.A.
(I.P.N. vy U.N.A.M.) en base al reclutamiento y seleccifn de
jugadores y asf no haya solo dos o tres equipos competitivos.
No obstanté,.ho hay que olvidar gque existen otros factores -
que se deben;éonsiderar Yy que fueron analizados en este tra-
bajo de investigécidn.

Asim espero éue dicha propuesta, y en sf el desarrollo del -
presente semihario sirvan de algo en bien del futbol america

no en México 'y del propio deporte.




BIBLIOGRAFIA
Amador de Gama, Luis Historia Gr&fica del Futbol Americano -
en Mé&xico, Ed. Olmeca Impresiones Finas, S.A. de C.V., M&xi- -
co 1982.

Arias Galicia, Fernando, Administraci®fn de Recursos Humanos,
Ed. Trillas, Mé&xico, 1979.

Blanco, Cohen C., Como Seleccionar nuestro Personal, Ed.
Index, Madrid, 1968.

-Chruden, Herbert J. y Sherman, Arthur W. Jr., Administracién
de Personal, Ed. Continental, M&xico, 1982.

Ettinger, Karl E., Administracié&n de Personal, Ed. Herrero
Hermanos, sucursales, S.A., M&xico 1974.

Btzioni, Amitai, Organizaciones Modernas, Unxdn Tipogrdfica,
Ed. Hispano Americana (UTEHA), México, 1972.

G6mez Ceja, Guillermo, PlaneaciSn y Organizacifn de Empre-~ -
sas, Bd. Edicol, S.A., M&xico, 1975. :

Lavodégie, M.S., La Seleccién de Personal Comercial, Ed. Edi-
ciones y Distribuciones Sagitario, S.A., Barcelona, 1964.

Mandell, Milton M., Seleccién de Empleados de Oficinas, Ed.
Rialp, S.A., Madrid, 1961. ’

Marvin D., Dunnette, Seleccién y Administracién de Personal,
Ed. Comparfifa Editorial Continental, M&xico, 1974.

McFarland, Dalton E., Administracién de Personal, Ed. Fondo
de Cultura Econémica, Mé&xico, 1972.

Olea, Ismael, La Formacién y Seleccién de Personal en la Em-
presa, Ed. Deusto, Bilbao, 1974.

Organizacién y Administracién, Centro Nacional de Productivi
dad, Mé&xico.

pPfiffner, John M., Organizacifén Administrativa, Ed. Herrero
Hermanos Sucesores, S.A., Mé&xico, 1963

Pigors, Paul y Myers, Charles A., Adm;nistracx&n de Personal
Ed. Continental, Mé&xico, 1979. e

o
a1s wi\ -
Tﬁ Y‘“ 07};(:;“?1};




\5S

Reyes Ponce, Agustin, Administracién de Empresas, Ed. Limusa
México, 1982. ’

Reyes’ Ponce, Agustfin, Administracifn de Personal, Ed. Limusa
Wiley, Mé&xico, 1973

Rfos Szalay, Adalberto y Paniagua Aduna, Andrés, Orfgenes y
Perspectivas de la Administracién, Ed. Trillas, Mé&xico, 1979.

Trueba Urbina, Alberto y Trueba Barrena, Jorge, Nueva Ley -
del Trabajo Reformada, Ed. PorrGa, S.A., Mé&xico, 1979.

Vels, Augusto, La Seleccién de Personal y el Problema Humano
en las Empresas, Ed. Herder, Barcelona, 1981.

Zerilli, A., Reclutamiento, Seléécién y Acdgidé del Personal,
Ed. Deusto, Bilbao, 1973. |

CODIGOS
C6digo de Comercio y Leyes Complementarlas, Ed. Porrﬁa S.A.,
Mé&xico, 1980.

ENCICLOPEDIAS
Enciclopedia de la Empresa Moderna, organzzacldn General y - -
Estructura de la Empresa, Ed. Deusto.

MANUALES
Estructura de Organizacién y Funcionamiento del Futbol Ameri

cano en la U.N.A.M., 1982.

PERIODICOS
Periddico Ovaciones del 20 al 29 de mayo de 1984, y del 5,8,

14 y 16 de junio de 1984.

REGLAMENTOS
Reglamento de la O.N.E.F.A., 1984
Reglamento General del Futbol Americano en el I.P.N.

REVISTAS

Revista Super Bowl No.2 y 9
Revista Automundo Deportivo No. 149,154,158,159,160,161,162

y l66.

e COR
m&?@ ORIGEN




	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Reclutamiento
	Capítulo II. Selección
	Capítulo III. Organismos
	Capítulo IV. Principales Organismos en el Futbol Americano en México
	Capítulo 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) en Base al Reclutamiento y Selección de Jugadores
	Conclusiones
	Bibliografía



