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INTRODUCCION

El deporte siendo uno de los temas méas grandes del mundo moderno, esta
relacionado con nuestros gustos, intereses e incluso de nuestra forma de ser, nuestros
habitos, tradiciones y filosofias. Este fendmeno crea una identidad social que esta
conformada por ciertos codigos de ética, valores y normativas. Con base en lo anterior
es facil observar la magnitud del deporte e identificarlo como una parte pertinente y

relevante en nuestras sociedades.

El “deporte” presenta caracteristicas que lo hacen atractivo en sus diferentes
niveles y disciplinas de practica. Logra permear todos los estratos que conforman las
sociedades modernas, a su vez, ha sido identificado como un fenébmeno de caracter
politico, econdmico y como herramienta de formacion. La posicion es sencillamente
privilegiada, esto se observa claramente por la asignacion de grandes y diversos recursos
para ayudar a su funcionamiento. Con base en lo anterior, resulta importante conocer las

formas de administrar este suceso tan relevante.

Las organizaciones son sistemas sociales que relacionan individuos y grupos,
crean expectativas sobre ciertos roles jerarquicos que se ven afectados por multiples
factores los cuales forman, de alguna manera, el comportamiento organizacional e
involucran una serie de valores y principios que se reflejan en el ambiente de la
organizacion y que a su vez tienen un efecto en el planteamiento de objetivos y en el

logro de las metas (Carranza, 2011).



Se cree que las organizaciones son la creacién mas sofisticada y compleja de la
humanidad, son la base de todos los inventos. Todos los descubrimientos modernos son
producto de organizaciones que planean y producen casi todo. Nacemos en
organizaciones, en las cuales aprendemos y trabajamos la mayor parte de nuestras vidas,

e incluso morimos en ellas.

Las organizaciones no estan aisladas ni son autosuficientes, si no que forman
parte de un universo mas amplio. Son sistemas que actdan dentro de otros sistemas y
estan insertas en un medio constituido por otras organizaciones, en una relacion de
interdependencia que les permite sobrevivir y competir en un mundo mucho mas
complejo. Las organizaciones se caracterizan por tener un disefio estructural, es decir,
cada una tiene una estructura organizacional gque sirve de base para su funcionamiento

(Chiavenato, 2009).

La estructura de la organizacion permite a las organizaciones administrarse de
una manera eficaz, ante los cambios del entorno, incluyendo las necesidades de los
clientes externos, la regulacion gubernamental y nuevas tecnologias. Los jefes de
departamento y gerentes pueden satisfacer, esbozar varias areas problematicas, y llegar a

una solucién.

Al oir hablar de innovacion y espiritu emprendedor se piensa de inmediato en
las historias de éxito de personas como Steve Jobs de Apple Computer y Bill Gates de
Microsoft; en efecto los emprendedores tienen ideas creativas, usan sus capacidades y
recursos administrativos para satisfacer necesidades identificables en el mercado v, si

tienen éxito, pueden volverse ricos. Peter Drucker sugiere que la innovacion se aplica no



solo a las compafias de alta tecnologia. La innovacion notable no es solo cuestion de

buena fortuna: para obtener resultados se requiere, en primer lugar, de un trabajo

sistematico y racional bien organizado y administrado (Cannice et al., 2012).

¢ Qué supone el espiritu emprendedor?

Sugiere la insatisfaccion sobre como se hacen las cosas y la precepcion de la

necesidad de cambiar la manera de llevarlas a cabo. La innovacion se produce gracias a

las siguientes situaciones:

» Un suceso, un fracaso o un éxito inesperados.

» Una incongruencia entre lo que se supone y lo que es en realidad.

> Un proceso o tarea que necesita mejorarse.

» Cambios en la estructura del mercado.

» Cambios en la demografia.

» Cambios en el significado o la forma en que se perciben las cosas.

» Conocimientos recién adquiridos.



Entre los nuevos avances se incluye el creciente uso de estructuras de equipo
que crean organizaciones horizontales que emplean equipos interpersonales y fuerzas de
tarea para mejorar las relaciones laterales, asi como la solucion de problemas en todos

los niveles (Shermerhorn, 2009).

De manera similar las estructuras deportivas deben disefiarse acorde a las
caracteristicas del fenébmeno deportivo, éste conteniendo la competitividad como
esencia, de forma que resulte en una estructura altamente adaptable, flexible y, que a su
vez propicie la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo. Los lideres de las
organizaciones deportivas siempre deben tratar de encontrar la mejor estructura
organizacional para adaptarse y en el mejor de los casos, propiciar ventajas competitivas

y oportunidades en relacion a los cambios demandados por el ambiente.

Conjunto a los avances tecnologicos, debemos iniciarnos en el camino de la
proactividad, de manera que efectivamente aportemos al avance continuo de la gestion
deportiva en nuestro pais. Resulta de caracter urgente la propuesta de nuevos modelos

que coloquen a las organizaciones deportivas en condiciones competitivas.

El presente trabajo pretende analizar el funcionamiento de las estructuras
organizacionales deportivas, las cuales tienen actuacion en el nivel medio superior de la
Universidad Autonoma de Nuevo Ledn. A su vez, se estudiardn las dimensiones de
disefio y, su funcionalidad, como factores clave en el desarrollo de un modelo que

coadyuve en la mejora continua de las organizaciones deportivas.



ANTECEDENTES

Desde los cincuenta, las organizaciones han sido fuente de numerosas
investigaciones por parte de las ciencias sociales y, entre los temas que han sido
investigados, la estructura organizativa ha sido de los méas relevantes. Pero no solo a
estructura en si misma, sino también las consecuencias de ésta sobre el desempefio de las
personas, la distribucion de poder y sistemas de control, entre otras. La bibliografia
sobre estructura organizacional es bastante amplia, tanto en libros como en
publicaciones académicas y en la actualidad existen diversas perspectivas y enfoques

para comprender las distintas formas que pueden tener las organizaciones.

Algunos autores han usado al deporte como contexto para ilustrar fendmenos
organizacionales (Gémez et al., 2007) como la lealtad organizacional, el rendimiento, el
sistema e remuneraciones, el compromiso creciente, la sucesion de ejecutivos, las
ventajas competitivas sostenibles y los recursos humanos, entre otros. Aunque las
investigaciones sobre la naturaleza particular de las organizaciones deportivas y sus
caracteristicas estructurales siguen siendo escasas , el  articulo  “Sport  and
organizational Studies: Exploring synergies” (Wolfe et al., 2005) presenta una revision
de la bibliografia que cubre un amplio espectro de estudios sobre los fendmenos

organizacionales en el contexto del deporte.

Un conjunto creciente de conocimiento derivado de estudios basados en la
experiencia se esta expandiendo y dando validez a un campo de investigacion dedicado
particularmente a los fendmenos deportivos. Del creciente interés académico por el

mundo del deporte da fe la proliferacion de publicaciones que se ocupan de él desde una



diversidad de disciplinas (por ejemplo, historia, psicologia, economia, sociologia,
administracion de empresas), todas las cuales estan, asi como las futuras oportunidades

de investigacion y publicaciones sobre temas relacionados al deporte.

La mayoria de las investigaciones sobre la estructura de las organizaciones
deportivas han sido realizadas por Trevor Slack y otros académicos canadienses. En su
libro sobre organizaciones deportivas, Slack da la siguiente definicion de organizaciones
deportivas describiendo su particular naturaleza: Una organizacion deportiva es una
entidad social involucrada en el sector del deporte; esta dirigida por objetivos, con un
sistema de actividades conscientemente estructurado y un limite relativamente

identificable.

Las caracteristicas estructurales de una organizacion deportiva se suelen
examinar en el contexto de estudios organizacionales mas amplios. La relacion entre la
estructura y su rendimiento, eficacia, sistema de control, adaptabilidad, y la motivacion
de sus miembros (Hinings et al., 1980), explica el uso comdn de otros temas
organizacionales en el debate sobre estructuras organizacionales. Dado que esta relacion
caracteriza a los estudios organizacionales tradicionales, es probable que también

caracterice a las investigaciones sobre organizaciones deportivas.

A través de GOmez et al (2008) se encontraron las principales contribuciones de
los estudios relacionados con la configuracion estructural de las organizaciones

deportivas desde 1985-2006 (Apéndice A).



OBJETIVOS DE INVESTIGACION

General
e Proponer un modelo de estructura organizacional para el &mbito deportivo en
el nivel medio superior de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon.
Especificos

Identificar los principios fundamentales tedricos para la creacion de una

estructura organizacional.

Validar el instrumento de medicion mediante la consulta de especialistas
Validar el modelo mediante la consulta de especialistas.

Establecer y justificar las dimensiones de disefio del modelo.

Justificar pertinencia del modelo al contexto de aplicacion



CAPITULO I: DISENO ORGANIZACIONAL Y NUEVAS TENDENCIAS DE
INNOVACION

1.1 El fendmeno deportivo

Le resulta dificil a la poblacién de las sociedades contemporaneas escapar de la
influencia del deporte. Unas personas por que realizan con mayor o menor asiduidad y
competencia técnica algun tipo de actividad deportiva; otras personas por que gustan de
asistir en directo a espectaculos deportivos, o porgque son sencillamente espectadores de
los sucesos deportivos a través de los medios de comunicacion de masas, principalmente
la television; el resto de la poblacién, en fin, sin estar particularmente interesada en el
deporte, encuentra en su vida cotidiana, aun sin desearlo, el fendmeno deportivo a
través de conversaciones de amigos y familiares, de las noticias destacadas en los
medios, e incluso en las alteraciones de la vida cotidiana que provocan a veces los

sucesos deportivos mas espectaculares y populares.

Se puede observar que el deporte logra permear en todas las clases sociales de
una poblacion, dicho esto, resalta su inherente relevancia. Este fendmeno caracteristico y
destacado de las actuales sociedades de masas, esconde detras de aparente simplicidad
una enorme complejidad social y cultural. Su aparente simplicidad surge del hecho de
que el lenguaje y el simbolismo deportivos, basados en el cuerpo humano en
movimiento a la busqueda de resultados destacables, son asequibles por todas las
personas con independencia de su nivel social y cultural, lo que justifica su
universalidad. Pero al mismo tiempo, el deporte, como institucion social propias de las

sociedades industriales, tiende a complejizarse y progresivamente va a adquiriendo las



connotaciones de toda sociedad burocratizada, racional, formalizada, jerarquica,

técnicamente eficiente y fuertemente comercializada.

Por todo ello, la definicidn de deporte debera tener un sentido amplio y flexible,
de modo que guarde estrecha relacion con el entorno dinamico y complejo en el que se

desenvuelve con perseverancia.

Deporte: Actividad fisica e intelectual humana de naturaleza competitiva,

gobernada por reglas institucionalizadas (Garcia, 1990).

Las actividades deportivas han tenido tradicionalmente un papel preponderante.
Con frecuencia los éxitos deportivos de los equipos pertenecientes a colegios e
institutos, al igual que ocurre los equipos deportivos universitarios, han sido
considerados como éxitos de todo el sistema docente de la institucion, utilizdndose de
este modo la actividad deportiva para legitimar todo un tipo de ensefianza. En este
contexto, el deporte se ha venido considerando sin mas como una actividad muy
saludable y provechosa para los jovenes que la practican, y probablemente asi haya sido
en tanto que la mejora de los rendimientos y de los niveles técnicos, con el consiguiente
incremento del nimero de horas de entrenamiento, y el fuerte caracter competitivo del
deporte juvenil elite, no hubieran puesto en cuestion la idoneidad de este modelo

(Garcia, 1990).



El fendmeno deportivo presenta, sin duda alguna, un gran alcance e impacto

social que lo caracterizan, es tan complejo y cambiante dicho fendmeno que segun

Barreau y Morne (1991) en la actualidad se observan dimensiones con alto grado de

acentuacion:

1. Delimitacion perfecta de los espacios deportivos.

2. El deporte es prestigio para la ciudad.

3. El mercado mundial del deporte.

4. Financiacién y consumo deportivo.

5. Fondos publicos y promocion del deporte

6. Ladistribucion social de las préacticas.
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1.2 Las Organizaciones

El mundo esta cambiando més rapidamente que nunca y los directivos son
responsables de colocar sus organizaciones en condiciones para adaptarse a las nuevas
necesidades. Algunos desafios especificos de los directivos y las organizaciones de hoy
en dia enfrentan son la globalizacién, la competencia intensa, escrutinio ético riguroso,
la necesidad de respuesta rapida, adaptarse al mundo digital, y la aceptacion de la

diversidad (Daft, 2013).

La capacidad de una organizacion para anticipar, manejar y responder a los
cambios que registra su entorno determinara su efectividad a largo plazo (Hellriegel y
Slocum, 2009). Para ello se debe comprender el funcionamiento de las organizaciones,
pero en realidad que es una organizacion, segiin Robbins (2004) es una “Unidad social
coordinada deliberadamente, compuesta de dos o mas personas, que funciona mas o
menos de manera continua para alcanzar una o varias metas comunes”. ES un conjunto
de personas que acttan juntas y dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar

un propasito comun (Chiavenato, 2009).

Las organizaciones utilizan varias alternativas estructurales para ayudarse a
alcanzar sus metas y objetivos. Casi todas las empresas, necesitan en algin punto,
someterse a una reorganizacion que las ayuden a enfrentar nuevos desafios como el
entorno, el tamafio, el ciclo de vida y la cultura (Daft, 2009). Necesitan de recursos para
funcionar, en realidad, operan como sistemas abiertos con una sorprendente repeticion
de ciclos: importan recursos, los utilizan los exportan de forma de productos, servicios o

informacién (Chiavenato, 2009). La revision cientifico-literaria arroja un comun
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denominador en cuanto al significado de lo que es una organizacién, simplemente son
personas que unen tiempo, recursos y esfuerzo para conseguir metas, resultados u

objetivos que comparten entre si.

Estas estdn conformadas por predios, instalaciones, equipo, tecnologia,
sistemas, procesos de trabajo, recursos como capital y materias primas, etc. Todo lo
anterior constituye la infraestructura de las organizaciones, es decir, el conjunto de
medios fisicos necesarios para funcionar. En la practica estos activos tangibles son
caracteristicos de las organizaciones tradicionales, no de las modernas, sin ellas no
existirian. Son su alma y le dan vida vigor. Hace unos afios durante la era industrial, el
valor de mercado de las organizaciones se determinaba en funcion de esos recursos
tangibles. En la era del conocimiento, las personas fueron elevadas a rango de grupos de
interés, son considerados el “capital humano” de las organizaciones, ya no son
propiedad de la organizacion y en la actualidad son considerados el recurso mas valioso
de una organizacion, llegando al grado de incluso considerarse una ventaja competitiva.
Hoy en dia se habla de administracion del conocimiento, no del personal (Chiavenato,

2009).
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1.3 Las Organizaciones Deportivas

Estamos rodeados por organizaciones y éstas el algunos casos estan vinculadas
al deporte, dicho suceso es observable desde la nifiez, cuando los infantes son
introducidos a la practica y desarrollo de habilidades deportivas a traves del sistema
escolar. Estos a menudo se mantienen involucrados en el deporte a traves de cursos de
educacion fisica, actividades instramuros y competencias interescolares. Tambien se
pueden aprovechar los centros comunitarios que son organizados por el gobierno local y
clubes deportivos de caracter no lucrativo. Para atletas competitivos de gran habilidad,
las oportunidades estan disponibles en los programas deportivos universitarios,
organizaciones deportivas amateur y orgranizaciones deportivas profesionales (Parks et
al., 2006). Otro tipo de organizaciones proveen oportunidades para la participacion
deportiva pasiva, ya sean los medios de comunicacion o el simple hecho de asistir a

eventos deportivos.
Las organizaciones deportivas son grupos de personas que establecen de

manera clara y concreta una serie de metas, objetivos y resultados a alcanzar en el

ambito deportivo, mediante la coordinacion de esfuerzos y recursos.
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Gréfico 1. Dimensiones del concepto deporte

Reglas formales

Activida
Fisica

Competencia

Fuente: (GOmez et al., 2007).

Para efectos del estudio se categorizd a las preparatorias de la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn como “organizaciones proveedoras de actividad fisica”. Las
organizaciones deportivas son muy variadas en cuanto a su funcionamiento, esencia y
entorno social y se pueden presentar ciertos factores que pueden influir sobre la

composicion de una organizacion, existen cuatro factores posibles (Mestre et al., 2004):

Las demandas del medio ambiente circundante.

La eficiencia que puede obtenerse.

La posibilidad de estructurar los desempefios en planes, estos en
programas y sus necesarios proyectos.

» Las propias caracteristicas de su personal disponible e integrante.
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Tabla 1. Tipologia de las organizaciones dedicadas a la promocion y desarrollo del

deporte.
Organismos de Organizaciones Organizaciones
Gobierno proveedoras de productoras de
actividad fisica eventos deportivos
Fin Superior Promover y desarrollar el deporte
Mision Fomentar el deporte Satisfacer el interes Articular los
a todo nivel dentro de una comunidad intereses de los

Objetivo Principal

Actividad Principal

de un éambito de
competencia

delimitado
territorialmente vy
segun modalida
deportiva.

Gobernar un deporte
asegurando su
promocion y
desarrollo tanto a
nivel aficionado
como profesional,
gestionando la
administracion  del
mismo, organizando
competiciones

periddicas y
aseguradno el
respeto a las reglas
y juego limpio.

Gobernar una 0 mas
modalidades
deportivas.

por realizar
actividad fisica vy
sociabilizar a traves
de la participacion
en actividades
deportivas.

Proveer  actividad
fisica tantoa nivel
recreativo como
competitivo, asi
como a individuos y

equipos, de cara a
participar en
competiciones

oficiales, para
conseguir éxitos
deportivos e

integracién social.

Proveer de
actividades
deportivas.

equipo o individuos
que participan en las
competiciones que
la entidad organiza.

Organizar un
sistema de
competicion

periddico que
asegure los
encuentros entre
equipos 0
individuos de una
misma  modalidad

deportiva y bajo un
mismo reglamento.

Generar espacios de
competicion.

Fuente: (GOmez et al., 2007).
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1.4 El Organigrama

Los organigramas son elementos estructurales obligados en cualquier
organizacion, Yy consecuentemente adaptables e indispensables para cualquier modelo.
Podemos comprenderlos como el esquema organizativo que refleja la estructura

jerarquica y funcional de una empresa como lo plantea Garcia y Garcia (2007).

Celma en su obra ABC del gestor deportivo (2004) reconoce que los
organigramas son un instrumento esencial para entender la organizacion ya que nos dan
una vision grafica de su estructura y su funcionamiento representando de forma
bidimensional las relaciones y las actividades que realizan las personas y su concreta

distribucién.

Con los organigramas se conoce el tipo de trabajo que realiza cada
departamento o grupo de empleados, la relacion de los mismos, su nivel en la estructura
o la autoridad que poseen. A continuacion observaremos algunas de las cualidades de un

organigrama:

> Definen con claridad las funciones y tareas, los titulare de los distintos

puestos y las lineas de autoridad y asesoria.

» Aclaran las relacione entre distintos 6érganos de la empresa, evitando

malentendidos.
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Obligan a quien los redacta a un examen profundo y critico de la propia

estructura organizativa.

Sacan a la luz defectos y disfunciones entre los diferentes sectores de la

empresa.

Facilitan la orientacion de los recién admitiditos.

Permiten programar con claridad las lineas de promocién de los

individuos.

Constituye una guia para la programacién y el estudio de la estructura

organizativa.

Suministran a las personas ajenas a la empresa una vision general de su

estructura.
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1.5 La Estructura Organizacional

Las organizaciones independientemente de su giro cuentan con diversas
estructuras que repercuten en las actividades y comportamiento. ;Qué es una estructura
organizacional? Una estructura organizacional define como se dividen, agrupan y

coordinan formalmente las tareas en el trabajo (Robbins, 2004).

Las organizaciones son entidades sociales que estan dirigidas a un objetivo, se
han disefiado deliberadamente como sistemas de actividad estructurados y coordinados,
y estan vinculados con el medio ambiente externo (Daft, 2013). El proposito puede
variar, pero el aspecto central de una organizacion es la coordinacion de personas y

recursos para llevar a cabo en conjunto fines deseados (Greenwood y Miller, 2010).

La estructura organizacional es el esqueleto de la organizacion, mientras que el

personal que actla en ella para la consecucion de los objetivos conforma los musculos,

piel, cerebro, el corazdn, etcétera.
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1.6 El Disefio Organizacional

El disefio organizacional es el proceso de construir y adaptar continuamente la
estructura de la organizacion para que alcance sus objetivos y estrategias. Este proceso
es complejo debido a la existencia de muchos puestos y unidades cuya integracion y
coordinacion exige mucho mas que la simple acumulacion o unién de puestos o
unidades. Las relaciones entre los puestos de una organizacion deben tomar en cuenta

que cada uno esta vinculado con otros.

Una organizacién se crea para alcanzar algun objetivo, el cual es decision del
director general y de equipo de alta direccion. Los altos ejecutivos que deciden el
propdsito final de la organizacion se esforzaran y determinaran la direccion que se

tomara para alcanzarlo (Daft, 2007).

La estructura de la organizacion define formalmente la manera en que se
distribuirdn, agruparan y coordinaran las tareas. Las dimensiones basicas del disefio
organizacional se adaptan y alinean a fin de crear la estructura organizacional mas

adecuada para cumplir con todas estas condiciones (Chiavenato, 2009).
Hay seis elementos basicos que se debe abordar cuando se disefia una

estructura: especializacion laboral, departamentalizacién, cadena de mandos, tramo de

control, centralizacién y descentralizacion y la formalizacion (Robbins, 2004).
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Tabla 2. Dimensiones basicas del disefio organizacional vs dimensiones del disefio en

entidades deportivas.

Dimensiones organizacionales Diferencias Dimensiones organizacionales en
y el organizaciones deportivas
afinidades
Especializacion Grado en que # Diferenciacién  Relacion entre el

Departamentalizac
ion

Cadena de
Mandos

Tramo de control

Centralizacién y
descentralizacion

las tareas de la
organizacion
estan divididas
en puestos de
trabajo.

Base para
agrupar las
tareas

Linea continua
de autoridad
que se
extiende de la
parte superior
de la
organizacion
hasta el ultimo
escalafon y
aclara quien
reporta a
quien.

Ndmero de
subordinados
que un gerente
puede dirigir
con eficacia.

Grado en que
la toma de
decisiones esta
concentrada en
un solo punto

Horizontal

NE

Diferenciacién
Vertical

NE

Centralizacion

personal
profesional y el
voluntario

NE

NUmero de
jerarquias

NE

Grado en que
la toma de
decisiones
esta
concentrada
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Formalizacién

de la
organizacion.

Grado en que
las tareas en la
organizacion
estan
estandarizadas

Formalizacién

en un solo
punto de la
organizacion.

Grado en que
las tareas en
la
organizacion
estan
estandarizada
S

Fuente: Adaptacion de Robbins (2004), Chiavenato (2009), Daft (2007,2009),
Gobmez et al. (2008), Ivancevich et al. (2006) y Newstrom (2007)
NE= No Establecido
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1.7 Caracteristicas estructurales de las organizaciones dedicadas a la
promocion y desarrollo del deporte

Las principales caracteristicas estructurales estan relacionadas con el grado de
diferenciacion, formalizacion y centralizacion de la organizacion, lo que en el caso del
deporte, ha estado influenciado por los procesos de profesionalizacion y
comercializacion que ha enfrentado. La diferenciacion horizontal ha estado asociada con
el grado de profesionalismo y de especializacion de la organizacion (Slack, 1997).
Profesionalismo que se ha entendido en funcion de la diferencia entre personal
voluntario y profesional, mientras que la especializacién ha estado relacionada con la
diversidad y numero de programas y roles —gobierno, ejecutivos, administrativos,
profesionales, personal de apoyo, entrenadores y técnicos, o bien en funcion de la
diversidad de comités que existen en la organizacion. En cuanto a la diferenciacién
vertical, que cominmente se asocia al nimero de niveles jerarquicos, ha sido un tema

complejo en estas organizaciones.

Segun Slack (1997) en cuanto a la formalizacién, la mayoria a de las
investigaciones miden esta dimensidn a partir de la existencia y numero de normas,
reglas, politicas y procedimientos que tienen forma escrita en la organizacion. Sin
embargo, el grado de formalizacién serd mayor en aquellas situaciones en el que el
trabajo que se realiza es de caracter repetitivo y rutinario, mientras que en aquellas
situaciones en las que el trabajo desarrollado por profesionales o expertos, el grado de
formalizacion sera menor, justamente porque lo realizan personas preparadas
especificamente para eso y no requieren de tantas especificaciones para saber lo que se

debe hacer (Gomez, 2007).
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1.8 Modelo Mecanicista vs Modelo Organico

Se denomina modelos de organizacion a los diferentes sistemas que pueden
aplicarse a la hora de desarrollar una actividad (Garcia y Garcia, 2007). Al analizar las
dimensiones basicas del disefio organizacional podemos determinar si una organizacion
sigue un modelo mecanicista u organico. Ambos modelos son los extremos de una

amplia variedad de combinaciones.

Cuando las dimensiones bésicas del disefio organizacional son muy marcadas,
se observa un modelo mecanicista o tradicional, cuyas caracteristicas son la
formalizacion, centralizacion, la autoridad jerdrquica, la especializacion y la
estandarizacion de los procedimientos. La departamentalizacion da lugar a verdaderos
feudos en la organizacién. EI modelo tradicional presenta una configuracion piramidal,
basada en departamentos, puestos y, es basicamente rigido e inflexible. Presenta todas
las caracteristicas del modelo burocratico, tipico de la era industrial y que predomino

durante casi el siglo XX.

En cambio, cuando las dimensiones basicas estan poco acentuadas, se observa
un modelo organico, que es cada vez mas comun entre las organizaciones que buscan un
desempefio flexible y agil. En este modelo existe poca formalizacion, centralizacién y
jerarquia, especializacion, complejidad y estandarizacion. Presenta una forma circular,
basada en equipos provisionales y multifuncionales, y es extremadamente flexible y
cambiante. Es adecuado para el cambio y la competitividad que caracterizan la era del

conocimiento.
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El modelo mecanicista es adecuado para entornos estables y poco cambiantes.
La organizacion mecanicista aprovecha la estabilidad con un disefio que busca mayor
eficiencia por medio de varias dimensiones basicas. Como nada cambia, la
formalizacion garantiza la documentacion de todo lo que ocurre; la centralizacion de las
decisiones permite un control absoluto; la jerarquia garantiza la realizacion de los
trabajos; la especializacion facilita que cada persona haga un trabajo especifico y la

estandarizacion iguala las actividades, lo que complica el disefio. Asi, la organizacion se

vuelve pesada, lenta, e impide el cambio y la innovacion (Chiavenato, 2009).

Tabla 3. Caracteristicas de las organizaciones mecanicistas y organicas

Organizaciones mecanicistas

Organizaciones organicas

Estructura  organizacional  jeréarquica,
piramidal, vertical y compleja.
Departamentos funcionales y
especializados
Organos definidos y permanentes
Cadena de mando rigida
Comunicacion vertical y formal

Cultura  organizacional  conservadora,
basada en tradiciones, reglas 'y
procedimientos.

Aplicacion  continua de  soluciones

rutinarias y estandarizadas
Enfoque en esquemas preestablecidos de
organizacion y métodos.

Estructura de  organizacion
horizontal y simple
Equipos auténomos y autosuficientes

plana,

Equipos transitorios y efimeros

Cadena flexible de relaciones
Comunicaciones en redes e informales
Cultura organizacional innovadora, basada
en ideas nuevas, creatividad e innovacion.

Adopcion continua de soluciones creativas
y diferentes
Enfoque en los conocimientos

Fuente: Adaptado de Chiavenato, 2009.
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1.9 Modelos de Organizacion Estructural

1.9.1 Estructura Simple

Es el tipo de organizacion mas rudimentario y elemental (Mintzberg citado por

Chiavenato, 2009). Es muy comdn entre organizaciones pequefias 0 negocios en

formacion. Presenta las siguientes caracteristicas:

» Centralizacion de la autoridad: el propietario es el director general y

concentra toda la autoridad de la toma de decisiones.

» Sencillez: estructura poco formalizada.

» Estructura jerarquica: Es plana y horizontal.

» Escaso grado de departamentalizacion: dado que la tarea de la organizacion

no es tan compleja.

» Amplio margen de control: el director general tiene el mando sobre todas

las personas.

> Agilidad y flexibilidad: Estructura pequefia y simple, permite a la

organizacion responder rapidamente a las condiciones del entorno.
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1.9.2 Estructura Burocratica

Basado en la estandarizacion y caracterizado por tareas sumamente rutinarias,

realizadas por medio de especializacion, reglas y reglamentos muy formales, autoridad

centralizada, poco margen de control y toma de decisiones asociada a la cadena de

mando (Robbins, 2004).

Ventajas del modelo:

» Racionalidad en la consecucion de los objetivos.

» Puestos definidos con precision y ocupantes que conocen con exactitud sus

deberes.

» Rapidez para tomar decisiones

> Interpretacién univoca.

» Rutinas y procedimientos uniformes.

» Continuidad de la organizacion, mediante la sustitucion del personal.

» Constancia en toma de decisiones.

» Confiabilidad. El negocio es dirigido con apego a reglas conocidas.
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Desventajas del modelo

> La especializacion provoca que cada oOrgano se enfoque en sus propios

objetivos.

> Aversion total a la adaptacion, ajuste, la innovacion y el cambio.

» El modelo ignora el comportamiento humano.
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1.9.3 Estructura Matricial

Tambien llamada matriz o rejilla administrativa, es una estructura hibrida o
mixta que combina en una misma estructura organizacional dos formas de separacion
por departamentos: funcional y por productos. Esto crea una doble linea de autoridad

que combina ambas departamentalizaciones, como si fuese una tabla de dos entradas.

Ventajas del modelo:

» Combina ventajas de la organizacion funcional, que se concentra en

funciones especializadas, y aquellas de la organizacién por producto.

> Facilita la coordinacion de varias tareas complejas e interdependientes, al

mismo tiempo permite la especializacion.

> Integra diferentes especialistas, mejora la comunicacion y la flexibilidad de

la organizacion para el cambio.

> Permite asignar diferentes especialistas a diferentes productos o servicios,
en lugar de mantenerlos restringidos a un solo departamento funcional o de

producto.

» Ofrece economias de escala, al permitir una utilizacion mas eficiente de los

recursos de la organizacion.
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Desventajas:

» Rompe con el concepto de unidad de mando.

» Provoca confusion respecto a la autoridad y puede crear conflictos de poder

y tension entre las personas.
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1.10 Tendencias en organizacioén que transforman el lugar de trabajo segun

Shermerhorn (2009)

» Las estructuras tradicionales de mando y control verticales estan dando paso
a estructuras mas horizontales que permiten mayor participacion del

empleado y flexibilidad.

» Muchas organizaciones hoy en dia operan con cadenas de mando mas cortas

y menos unidad de mando.

» Muchas organizaciones operan con tramos de control mas amplios y menos

niveles gerenciales.

> En las delegaciones hoy en dia la delegacion de responsabilidad y autoridad

cobra mayor importancia.
» Los avances en la tecnologia de la informacién estdn haciendo posible
operar con descentralizacion, mientras se sigue manteniendo el control

centralizado.

> La reduccion del staff es una tendencia en las organizaciones que buscan

mayor eficiencia y productividad.
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1.10.1 ¢Por qué Descentralizar la autoridad?

La delegacion relativamente alta de autoridad, como sefiala lvancevich y
colaboradores (2007) promueve la formacion de administradores profesionales. Las
organizaciones que descentralizan (delegan) la autoridad habilitan a los administradores
para que tomen decisiones significativas, adquieran habilidades y avancen dentro de la
compafiia. Gracias a su derecho de tomar decisiones sobre una amplia gama de asuntos,
los administradores adquieren una pericia que los faculta para lidiar con problemas

mayores.

En segundo lugar, la alta delegacién de autoridad favorece un clima
competitivo dentro de la organizacion. Se motiva a los administradores para que
contribuyan a esta atmosfera competitiva, pues se les compara con colegas en diversas

medidas de desempefio.

Por ultimo, los administradores con autoridad relativamente alta ejercen mas
autonomia y asi satisfacen sus deseos de participar en la solucién de problemas. Esta
autonomia conduce a la creatividad y el ingenio, lo cual contribuye a la adaptacién y al

desarrollo de la organizacion y los administradores.
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1.10.2 Inflexibilidad organizacional

Una ventaja basica de planear la organizacién es evitar la inflexibilidad
organizacional; muchas empresas, en especial las que llevan operando muchos afios, se
vuelven demasiado rigidas para pasar la primera prueba de una reestructura
organizacional efectiva: la capacidad de adaptarse a un ambiente cambiante y hacer
frente a nuevas contingencias. Esta resistencia al cambio puede ocasionar una pérdida

considerable de eficiencia en las organizaciones.

Algunas compafiias con afios de experiencia evidencian su inflexibilidad: un
modelo de organizacion que ya no se adecua a los tiempos, una organizacién de distrito
0 regional que podria eliminarse o agrandarse porque ahora existe una mejor
comunicacion, o una estructura demasiado centralizada para una empresa que ya crecio

(Cannice et al., 2012).

32



1.10.3 Problemas con los niveles organizacionales

Existe la tendencia a considerar a la organizacion y a su departamentalizacion
como fines en si mismos, y a medir la efectividad de las estructuras de la organizacion
en términos de la claridad e integridad de sus departamentos y niveles departamentales.
La division de las actividades de departamentos y la creacion de maltiples niveles en si

no del todo deseable porque segin Cannice, Koontz y Weirich (2012):

> Los niveles son costosos: conforme aumentan deben asignarse mas
esfuerzos y dinero para administrarlos, este incremento se deriva de los
gerentes adicionales, el personal que los asiste y la necesidad de
coordinacion actividades departamentales, asi como del costo de las

instalaciones para el personal.

> Los niveles complican la comunicacion: por su estructura organizacional,
una empresa con muchos niveles tiene mas dificultad para comunicar sus
objetivos, planes y politicas hacia abajo que una horizontal donde el gerente
principal se comunica con sus empleados de manera directa; conforme la
informacion  fluye en linea descendente ocurren omisiones e
interpretaciones erroneas. Los niveles también complican la comunicacion
desde la linea de fuego hacia los superiores en el mando, lo que es tan
importante como la comunicacion descendente; se dice con razon, que los

niveles son filtros de la informacion.
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» Muchos departamentos y niveles complican la planeacion y el control: un
plan que puede definirse y estar completo al mas alto nivel pierde
coordinacion y claridad al ser subdividido en niveles inferiores. El control

se vuelve maés dificil conforme se agregan niveles y gerentes.
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1.10.4 La naturaleza de la atribucién de facultades de decision

(ENPOWERMENT)

Casi toda la sociedad incluye grupos minoritarios que se sienten incapaces de
controlar su propio destino. De manera similar, la mayor parte de las empresas tiene
empleados que sienten que dependen de otros, y que creen que su propio esfuerzo
tendra muy poco efecto en el resultado final del trabajo. Esta impotencia contribuye a
generar la frustrante no pueden desemperfiar con éxito su trabajo o hacer contribuciones
significativas a éste. Frecuentemente, los sentimientos de baja eficacia son causados por
cambios mayores en la organizacion que estdn mas alla del control de los empleados.
Estos problemas también se pueden derivar de tener que trabajar a las 6rdenes de un
lider autoritario, dentro de un sistema de recompensas que no refuerza la competencia y
la innovacidn, o en un puesto que carece de variedad, capacidad para tomar decisiones o

claridad en las funciones.

Los pensamientos de baja eficacia personal son similares al bien conocido
fendmeno del impostor, que impele a individuos de todos los niveles y en todas las
industrias a no darle un reconocimiento adecuado a su propia experiencia y a sus logros

(Manfred, 2005).

Por fortuna, las percepciones individuales de un bajo nivel de eficacia personal
se pueden elevar atribuyendo facultades a los empleados. La atribucién de facultades de
decision (Empowerment) en cualquier es cualquier proceso que otorgue una mayor
autonomia de gestion a los empleados mediante la entrega de informacion pertinente y

de control sobre factores que afectan el desempefio de trabajo. La atribucion de
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facultades ayuda a remover las condiciones que causan impotencia, a la vez refuerza los
sentimientos de eficacia personal del empleado. Ademas autoriza a los empleados a
lidiar con las situaciones y les permite tomar el control de los problemas a medida que
estos se presentan. Newstrom (2007) sugiere cinco amplios criterios para la atribucién

de facultades de decision:

1. Alcanzar a los empleados a alcanzar el dominio de su trabajo (con

capacitacion y entrenamiento adecuado y la orientacion de la experiencia).

2. Permitirles méas control (dandoles mayor libertad de accion sobre su labor,

para despues hacerlos responsables de los resultados).

3. Presentar modelos de roles exitosos (lo cual permite que observen a sus

comparieros que ya tienen un desempefio exitoso de trabajo).

4. Usar el refuerzo social y la persuasion (reconocimiento, estimulos y

retroalimentacion verbal).

5. Dar apoyo emocional (para reducir la tension y la ansiedad, mediante una

mejor definicion de roles, asistencia en las tareas y un interés sincero por el

trabajador).
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1.10.5 Trabajo en equipo

Las organizaciones modernas son mas flexibles, organicas y abiertas. Las tareas
y los roles se definen de manera menos estricta, lo cual permite que las personas los
adapten a las necesidades que imponen las circunstancias. La comunicacion se dirige
cada vez mas en multiples direcciones Yy consiste mas en informacion, consejo y
solucion conjunta de problemas que en instrucciones y decisiones. La autoridad y la
influencia fluyen de manera mas directa desde la persona que tiene la capacidad para
manejar el problema en cuestion. La toma de decisiones es mas descentralizada y la
comparten diversos niveles y diferentes funciones. La organizacion también estd méas

abierta a su ambiente.

Con frecuencia, las formas organicas son mas eficaces en situaciones tipicas
del ambiente del siglo XXI. Sin embargo funcionan mejor si el ambiente es dindmico, es
decir, que requiere cambios frecuentes en la organizacion. También funciona mejor
cuando las tareas no estdn definidas lo suficiente como para adquirir caracter de
rutinarias. Si los empleados desean autonomia, apertura, variedad, cambio y
oportunidades para probar nuevos enfoques, la forma orgéanica es mejor. Si no es asi, es
preferible una forma mecanicista. Es méas probable que usen equipos en una forma
organica de organizacién porque proporcionan la flexibilidad que requiere la empresa

moderna segin Newstrom (2007).
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El concepto de equipo (empresa/equipo, departamento/equipo, grupo de
trabajo/equipo) ha sido uno de los mas recurrentes en la historia de las organizaciones y
empresas. La capacidad de un departamento, area 0 seccion para trabajar como un

equipo, es una de las principales variables a asociar con sus resultados y prestaciones

(Bustos y i Prats, 2013).
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1.11 Tipos de trabajo

1.11.1 Trabajo sencillo, rutinario y no sometido a cambios:

Se da cuando la empresa se desenvuelve en un entorno exigente de productos
sencillos o féciles de elaborar y no sometidos a variaciones frecuentes, con lo cual
ocasiona problemas de baja complejidad cognitiva y de facil comprension. Esta
situacion requiere la ejecucion de tareas sencillas y rutinarias, lo que lleva a una alta

especializacion de tareas que permite, a su vez, niveles elevados de formalizacion

1.11.2 Trabajo sencillo y sometido a cambios frecuentes:

La organizacion se desenvuelve en un entorno que exige productos sencillos
para su elaboracion, pero sujetos a cambios frecuentes. Esta situacion puede producir
grados intermedios de especializacion de tareas, necesarios para enfrentar mayores
niveles de variedad en los productos o servicios, y, por tanto, en las actividades
requeridas para materializarlos. Ademéas se dificulta el uso de manuales vy
procedimientos por escritos como mecanismos de coordinacion y control indirecto del
trabajo debido a la presencia de esa variedad, con lo cual hay una necesidad cierta de

mayor flexibilidad en el trabajo y de una menor formalizacion (Peris et al. 2001).
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1.11.3 Trabajo complejo, cualificado y no sometido a cambios frecuentes:

El entorno demanda aqui poca variedad en los productos, pero con complejidad
en sus caracteristicas y por consiguiente dificultad para su elaboracion. En esta
situacion, requiere de trabajos cualificados que deben ser llevados a cabo,
principalmente, por individuos con una adecuada preparacion profesional. Pero la
presencia de este tipo de personal, puede entrar en contradiccién con un elevado grado
de formalizacion; por consiguiente, los niveles de formalizacion de la organizacion, en

este caso deberan estar acordes con los procedimientos propios del trabajo profesional.

Con respecto a la variable de la especializacién de tareas, la naturaleza
compleja de los productos y en consecuencia del trabajo dado en esta situacion, exige
adecuados niveles de complejidad cognitiva reflejada en la diversidad y profundidad de

los conocimientos, mas que en una separacion o especializacion de tareas.

1.11.4 Trabajo complejo, cualificado y sometido a cambios frecuentes:

Se presenta en aquellas organizaciones que se desenvuelven en entornos
complejos y dinamicos en la demanda de los productos que requiere. Se genera aqui una
elevada incertidumbre en la realizacion del trabajo, donde las tareas y decisiones son de
naturaleza no programada y constituyen las circunstancias en las que estan hoy en dia

involucradas muchas organizaciones.

40



Esta parte del modelo implica un tipo de producto a un ritmo alto de cambio y
variedad, por consiguiente, un alto requerimiento en la calidad de los conocimientos

necesarios para materializarlos.

La competitividad de la empresa depende de su capacidad para enfrentar un
entorno complejo y dinamico, exigente de productos complejos y cambiantes en relacién
a su disefio y procesos de elaboracion, los cuales requieren, a su vez, de modificacion y
desarrollo permanente del conocimiento ya existente. Bajo estas condiciones se observa
una alta complejidad cognitiva y una variedad importante de conocimientos del
individuo y, por tanto, bajos niveles de especializacion de tareas (Moreno-Luzon et al.

2001; Peris et al. 2001).

41



1.12 Tipo de procesos segun Garcia (2013)

Procesos clave. Son los procesos que tienen contacto directo con el cliente (los
procesos operativos necesarios para la realizacion del producto/servicio, a partir de los
cuales el cliente percibira y valorara la calidad: comercializacion, planificacion del

servicio, prestacion del servicio, entrega, facturacion, etc.).

Procesos estratégicos. Son los procesos responsables de analizar las
necesidades y condicionantes de la sociedad, del mercado y de los accionistas, para
asegurar la respuesta a las mencionadas necesidades y condicionantes estratégicos
(procesos de gestion responsabilidad de la Direccion: marketing, recursos humanos,

gestion de la calidad etc.).

Procesos de soporte. Son los procesos responsables de proveer a la
organizacion de todos los recursos necesarios en cuanto a personas, maquinaria y
materia prima, para poder generar el valor afiadido deseado por los clientes

(contabilidad, compras, ndminas, sistemas de informacion).
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CAPITULO II: ASPECTOS METODOLOGICOS

2.1 Tipo de estudio

Descriptivo de corte transversal.

2.2 Muestra

N=13 (61.90%) de las preparatorias de la Universidad Auténoma de Nuevo
Ledn en el area metropolitana (21), a través de los coordinadores deportivos, que
actualmente ocupan el cargo. La participacion de las instituciones fue de manera
voluntaria, por lo tanto, el estudio se vio afectado por variables ajenas a la investigacién
como los es la aprension evaluativa, lo que impacto en la mortalidad de la muestra. Para
el analisis e interpretacion de datos se contemplaron finalmente N=9 (42.85%), segln

los criterios de exclusion.

2.3 Criterios de exclusion

Ubicacion geografica de la organizacion, esta debe estar localizada dentro del
area metropolitana de monterrey. Se debe contar con un departamento o area donde se
organicen las actividades fisico-deportivas al momento de la evaluacion estructural
organizativa. Completar el proceso entrevista-encuesta de manera que logre se registrar

toda la informacién relacionada con los objetivos del estudio.
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2.4 Métodos de contacto

Entrevista no estructurada modalidad individual presencial, via telefonica y

correo electronico.

2.5 Método de recolecciéon de datos

Encuesta, entrevista no estructurada y estructurada (Apéndice B) al proveer
una mayor amplitud de recursos con relacion a los otros tipos y dada su inherente
intimidad y flexibilidad. Las anteriores fueron aplicadas de manera presencial para
facilitar el proceso a las unidades. Se realizO una adaptacion de los indicadores
propuestos por Rotundo y Arias (2009) a modalidad de entrevista estructurada para
lograr la medicion de la variable (centralizacion-descentralizacion). La revision
bibliografica jugd un papel significativo al aportar las bases tedrico-fundamentales que

permitieron indagar conforme a los objetivos del estudio durante.

2.6 Descripcidn de las dimensiones e items

ftems 1-10 presentan respuestas dicotdmicas, item 11 presenta respuesta
abierta e items 12-17 presentan escala de Likert. Las dimensiones de estudio son: La
especializacion de la tarea, departamentalizacién, cadena de mando, tramo de control,

centralizacion-descentralizacion y formalizacion de la estructura (Apéndice C).

La especializacion de la tarea se refiere al grado en que las tareas de la

organizacion estan divididas. Mediante el item 9 y la entrevista no estructurada con los
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coordinadores deportivos que participaron en el estudio, se delimitd el grado de

especializacion del personal en las tareas fundamentales desempefiadas.

La departamentalizacion es la base con que agrupamos las tareas de trabajo. Se

utilizo el item 8 para establecer con claridad esta dimension.

La cadena de mando es una linea continua de autoridad desde la jerarquia
superior hasta el Gltimo escalafon. El registro de la informacion se dio mediante los
items 6-7 y la entrevista no estructurada, lo anterior sirvio para conocer el nimero de

jerarquias en las organizaciones.

El tramo de control nos indica el nimero de subordinados que dirigen los
mandos medios. La medicidon realizada fue mediante la herramienta de Steaglitz en 1985
(items 12-17) y su relacion al item (11). Lo anterior se tomd como base para definir el

indice de supervision (1S) y el Tramo de Control Recomendado (TCr).

La centralizacion-descentralizacidon nos ofrece conocer el grado en que la toma
de decisiones se concentra en un solo punto en la organizacion. Rotundo y Arias (2009)
establecen una serie de elementos para evaluar esta dimension, los cuales fueron
adaptados a manera de entrevista para lograr un proceso mas fluido de recopilacion de

datos.

La formalizacion resulta en el grado que las tareas estan estandarizadas. Se
valoré con base en la presencia de elementos visibles durante y que guian las tareas

desempefiadas, la recopilacion fue realizada mediante la entrevista no estructurada. Los
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elementos contemplados fueron de caracter tangible en el quehacer organizacional y

acorde a la literatura revisada.

2.7 Validacién del instrumento

2.7.1 Etapa l

Se realizd una revision bibliografica en bibliotecas y bases de datos de la
Universidad Auténoma de Nuevo Ledn con la finalidad de conocer los antecedentes de
las estructuras organizacionales deportivas. La revision indica que el tema ha sido de
poco estudio en el &mbito deportivo. Se procedi6é al disefio de una herramienta de

medicion para evaluar las dimensiones de disefio, compuesto por 16 items.

2.7.2 Etapa 2

Disefio de protocolo de trabajo y reclutamiento de 3 expertos con un grado de
maestria como minimo y 3 afios de experiencia en el campo de la gestion deportiva. El
panel de expertos fue notificado via telefénica en primera instancia, verificando la
disponibilidad de participacion en proyecto. Posteriormente se envié a cada integrante
del grupo de experto un formato de solicitud de apoyo, confirmando su responsabilidad
en la emision de juicios de valor respecto al problema delimitado y el instrumento de

evaluacion.
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2.7.3 Etapa 3

Se presenta el primer cuestionario en sesidbn con expertos. Se realizaron
modificaciones a todos los items propuestos, principalmente se adapto el contenido de
la herramienta, ya que se consider6 muy técnica para el nivel de las unidades
estadisticas. Mediante la entrevista se recopilo la informacion pertinente al feedback. La

informacidn es integrada a la mejora del cuestionario.

2.7.4 Etapa 4

Se presenta el cuestionario mejorado en sesion con expertos, esto conforme a lo
reportado en la etapa anterior. Se propone disefiar y anexar 1 item que resulta pertinente
para la consecucion de los objetivos del estudio. Se establecié que los items 3 'y 7 no
eran adecuados al contenido. A través de la entrevista se recopila el feedback. La
informacidn se integra, resultando en la modificacion de los items 3 y 7, asi como, el

disefio y anexo del item propuesto para el cuestionario.

2.7.5 Etapa 5

Se presenta el cuestionario con modificaciones pertinentes a las
recomendaciones de la etapa anterior. El enfoque de la sesion fueron los items 12-17. La
tendencia indicaba que se debian mejorar los niveles propuestos para la medicion del
indice de supervision, adaptacion detallada al contexto y se sugiere poner a prueba los
items citados en un grupo 3 individuos. Posterior al test del indice de supervision, se

Ilega a un consenso con el panel de especialistas respecto al instrumento de medicion.
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2.8 Validacion del modelo propuesto

Método de Chanlat.

2.8.1 Objetivo:

Validar tedricamente la efectividad esperada del modelo estructura

organizacional para las organizaciones deportivas en el nivel medio superior de la

Universidad Autdbnoma de Nuevo Leon.

Para lograr este propdsito, se consultd a especialistas, quienes analizaron y
validaron la efectividad esperada del modelo propuesto. Para el proceso anterior se
disefiaron indicadores para evaluar las variables de: Impacto, Funcionalidad y Solidez de

la Estructura (Apéndice E).
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2.8.2 Férmula del modelo

E.EEM.=1xFxD

100

El resultado de esta formula toma como referencia la siguiente tabla:

» Si E.E.M es mayor de 8 el modelo se considera fuerte.

» SiE.E.M esta entre 5y 7 el modelo se considera medio.

» Si E.E.M es menor que 5 el modelo se considera débil.
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CAPITULO IlI: PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1 Dimensidn: Especializacion de la tarea

El 88.88% de la muestra cuenta con procesos y procedimientos por escrito que
indican las tareas que deben realizarse y como se deben realizarse. Los procesos y
procedimientos detallan las tareas acorde al puesto ocupado, sin embargo, en estos no se
delimita el proceso de entrenamiento, es decir, no establece con precision que
procedimientos debe seguir el entrenador en su proceso clave, el entrenamiento

deportivo (planeacion, organizacion, direccion).

Siendo que esta dimensién hace referencia no solo a las tareas que deben
realizar, si no también, a la division de las mismas; se encontr6 que en las unidades
estadisticas evaluadas existe un bajo grado de especializacion de la tarea, lo anterior fue
confirmado mediante la entrevista en la cual se registré6 que los entrenadores debian
realizar tareas complejas y variadas al incursionar no solo en la metodologia del
entrenamiento, pero de igual manera realizar tareas de trainer, preparador fisico e

incluso psicologo.

Se encontrd una tendencia central en los coordinadores deportivos de las
diferentes organizaciones, el trabajo en equipo fue mencionado como un aspecto
fundamental para el éxito en las tareas de trabajo. Esta tendencia va acorde a lo

propuesto en el modelo, dado el equipo directivo y los disciplinares propuestos.
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3.2 Dimension: Departamentalizacion

Se registrd una predominancia en las organizaciones, éstas reportaron que la
agrupacion de las tareas es agrupada con base en la funcion que desempefia cada persona
en la institucion. Es relevante mencionar que el modelo propuesto, agrupa especialistas
que ejercen sus funciones en el area deportiva, esto resulta en un alto grado de

adaptabilidad y a largo plazo, en factibilidad de implementacion.
3.3 Dimension: Cadena de mando

Las unidades estadisticas reportaron conocer claramente la unidad de mando
superior inmediata, a la cual, se le reportan resultados de las tareas de trabajo e incluso
se mostrd pleno conocimiento sobre el personal a su cargo. Se definieron 3 jerarquias
principales: el personal directivo, mandos medios (coordinadores deportivos) y el

personal operativo (entrenadores).

Gréfico 4. Niveles jerarquicos de establecidos

//i/rector

/" Coordinador
Deportivo

Entrenador Deportivo
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3.4 Dimension: Tramo de control

Conforme a lo reportado en la herramienta propuesta por Steaglitz (1985), la
muestra presenta indices de supervision (IS) elevados, esto en relacion al indice de
tramo de control recomendado (TCr) para implementar el proceso de supervision con
caracter efectivo, el anterior establece un rango de subordinados. A excepcion de 1
unidad estadistica, se observé como comin denominador, que el proceso de supervision
no se implementa con efectividad debido a los numerosos grupos que componen los

tramos de control reales (TCR) analizados.

En la siguiente tabla se logra apreciar el contraste del TCr y TCR en relacion a

la variable de ubicacion de los subordinados:

Tabla 4. Tramo de control recomendado en relacién al Tramo de Control Real

IS TCr TCR Instalaciones en
diferentes sedes

35 4-7 21 Si

35 4-7 18 Si

38 4-6 30 Si

37 4-6 18 Si

35 4-7 18 No

39 4-6 25 Si

36 4-7 16 No

26 7-10 13 No

36 4-7 7 Si

Aunado a la poca o nula efectividad del proceso de supervision, se encontro que

solo tres de las unidades estadisticas, no tienen distribuidos a sus clientes internos en
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diferentes areas geograficas (sedes). Sin embargo, sigue la tendencia de un TCR muy

por encima de lo recomendado en el estudio.

3.5 Dimension: Centralizaciéon vs Descentralizacion

Las estructuras analizadas reportan tener una concentracion importante en la
jerarquia superior (director) dado que en ese punto se toman decisiones respecto a:
Contratacion, despido y formacion de personal y, asignacion de recursos para la
adquisicion de material e indumentaria deportiva. Los mandos medios toman decisiones
respecto a la resolucién de conflictos entre el personal operativo. Las tendencias pueden

observarse a través de los indicadores de la siguiente tabla

Tabla 5. Relacion de toma de decision con los niveles jerarquicos

Indicadores Toma de decision | %
Contratacion de personal Jerarquia superior | 100
Despido de personal Jerarquia superior | 100
Formacién de personal Jerarquia superior | 100
Conflicto entre personal operativo Mandos medios 100
Asignacion de recursos Jerarquia superior | 100
Prioridad de ejecucion de orden Jerarquia superior | 100
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3.6 Dimension: Formalizacion

El grado de formalizacién en la organizacion esta determinado por el nimero

de elementos visibles, susceptibles y viables a ser representados, modelados con el uso

de diversas técnicas. Formalizacion es la técnica organizacional de prescribir como,

cuando, con qué elementos, quien y en cuanto tiempo debe realizar las tareas. Los

anteriores guian el actuar del personal que conforma la organizacion, a continuacion se

detallan los elementos en relacidn a su presencia en la organizacion:

Tabla 6. Formalizacion de las organizaciones

Elemento

Presente (%)

No presente (%0)

Organigrama 100 0
Manual organizacional 100 0
Reglamento interno 100 0
Perfiles de puesto 100 0
Procesos y procedimientos 88.88 11.11
Horarios 88.88 11.11
Evaluacién periddica de objetivos 100 0

Como se puede apreciar existe gran presencia de los elementos visibles que

conforman una estructura con alto grado de formalizacion.
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CAPITULO IV: MODELO ESTRUCTURAL ORGANIZATIVO PROPUESTO

4.1 Justificacion del modelo estructural organizativo

El entorno deportivo se encuentra constantemente evolucionando, ante esta
premisa las organizaciones involucradas en el deporte deben adoptar una postura
proactiva y apostar por una estructura que les permita, de manera agil y eficaz, adaptarse

a las necesidades demandadas en lugar de reaccionar ante ellas.

El modelo propuesto pretende mejorar la organizacion del trabajo en las
organizaciones deportivas del nivel medio superior, lo anterior puede analizarse segun

las dimensiones basicas de disefio las cuales se describen a continuacion:

4.1.1 Especializacion de la tarea

Dado que el entrenamiento deportivo requiere de la realizacion de una serie
tareas 0 cometidos complejos y variados, el modelo esta orientado a un alto nivel de
especializacion en las tareas del puesto. Mediante el establecimiento de equipos de
trabajo conformados por especialistas de las siguientes areas: Entrenamiento deportivo,
psicologia deportiva, nutricién deportiva y preparacion fisica; se prevé dar respuesta a
las necesidades y requerimientos de cada cliente interno, de manera que esta dimension

resulte en el pleno dominio de las tareas y profesionalizacion.
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4.1.2 Departamentalizacion

Se basa en un tipo de departamentalizacion con orientacion al deportista, lo
anterior se da al agrupar actividades y tareas en relacion a las funciones que desarrolla
el personal dentro de la organizacion. Se propone una departamentalizacion de esta
indole ya que se pretende involucrar profesionales de diferentes disciplinas
(fisioterapeutas, psicologos, metoddlogos, entrenadores y preparadores fisicos) en una
cadena flexible de relaciones formales, con la finalidad de responder a las necesidades
de las distintas tipologias de deportistas que se atienden en la organizacion deportiva,
como son los equipos representativos y equipos de iniciacién (novatos) en ambas ramas.
Es evidente que cada uno de los anteriores tiene necesidades, requiere de atencion,

horarios, metodologias y asesorias diferentes.

4.1.3 Cadena de Mando

Se establecen pocos (3) niveles jerarquicos, mejorando la comunicaciéon de
informacidn, planes, objetivos y politicas, se pretende minimizar las interpretaciones
erroneas. Un numero reducido de jerarquias mejora la efectividad del proceso de
planeacidn. Se establece una tendencia a la delegacion de autoridad y facultades para la
toma de decisiones en los niveles medios y operativos, de tal manera se estimula a los
colaboradores a desarrollar pericia en la resolucion de problemas recurrentes. Se

establece de manera clara quien lidera los equipos de trabajo en la organizacion.

56



4.1.4 Tramo de control:

El tramo de control debe ser amplio y en concordancia con el grado profesional
del personal conformante de la organizacion. Se propone el uso de la herramienta
adaptada de Steaglitz (1985) para determinar el namero recomendado de colaboradores

supervisados.

4.1.5 Alto grado de descentralizacion:

La delegacion de la autoridad como componente principal del trabajo en
equipo. EI Empowerment describe acertadamente esta dimension de la estructura
organizacional. Se busca contar con mandos medios y personal operativo profesional,
facultandolos en la toma de decisiones significativas y pertinentes a su labor, esto con la
finalidad de contribuir al desarrollo de pericia en la resolucion de problemas y a un

clima competitivo en la organizacion.

4.1.6 Formalizacién:

El modelo acorde a los resultados, pretende adaptarse en lo posible a los
lineamientos, reglamentos internos, procesos y procedimientos de la organizacion. Un
alto grado de formalizacidn es relevante en la consecucion de los objetivos, sin embargo,
de acuerdo a las claves del modelo un alto grado de formalizacién menoscaba el sentido
de contar con personal operativo de grado profesional ya que el personal, debido a su
formacion especializada no requiere de tantas especificaciones para cumplir con sus

tareas de trabajo efectivamente. (Gémez et al., 2007). Existe pertinencia del modelo a
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nivel formalizacién con el contexto de aplicacion ya que los procedimientos no
delimitan con precision la labor del entrenador, especificamente durante la
implementacion del entrenamiento deportivo. Por lo tanto, en un proceso de redisefio
estructural organizativo, ain con el alto nivel de formalizacion, es factible implementar

el modelo ya que existe en definitiva una afinidad entre los propuesto y el contexto.

4.2 Claves organizacionales:

Equipos de trabajo, personal profesional, empowerment y orientacion al
usuario.

El esquema del modelo se puede observar en el Apéndice G.

4.3 Factibilidad de implementacion

El modelo propone un grupo de especialistas que conformen equipos de trabajo,
algo que sin duda elevaria los costos de mantenimiento del programa deportivo, si
implementasemos el modelo a corto o mediano plazo. Al observar detenidamente el
costo-beneficio se pueden detectar mas y mejores condiciones que permitan la practica
fisico-deportiva. Estas condiciones permiten mejorar el desempefio deportivo y procurar
el bienestar fisico y mental de los usuarios inscritos en las diversas disciplinas deportivas

del nivel medio superior.

Como alternativa y acorde a las necesidades de las diferentes tipologias de
deportistas e instituciones, se propone que a mediano plazo (5 afios) se implemente un
equipo disciplinar que monitoree los programas ofertados. Mientras que la vision a

largo plazo se contemplan las condiciones originales propuestas.
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4.4 VValidacion de modelo mediante formula de Chanlat

Utilizada para determinar la Efectividad Esperada del Modelo (E. E. M.) por

medio del método Chanlat:

E.EEM.=1xFxD

100

El resultado de esta formula toma como referencia la siguiente tabla:

» Si E.E.M es mayor de 8 el modelo se considera fuerte.

» SiE.E.M esta entre 5y 7 el modelo se considera medio.

» Si E.E.M es menor que 5 el modelo se considera débil.

Al ponderar el modelo con la tabla del método Chanlat se determind que es un

modelo considerado como fuerte al obtener un 8.1 (Apéndice E).
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CONCLUSIONES DEL ESTUDIO

El tema central de la presente investigacion es de vital importancia para las
organizaciones deportivas. Su adecuado analisis y comprension previa al disefio de las

estructuras, jugara un papel relevante en el desempefio de la institucion.

La implementacion de un sistema de gestion de la calidad en las organizaciones
del nivel medio superior no repercute en el grado de especializacion de las tareas de
trabajo, es decir, los procedimientos no establecen de manera clara y precisas el como

Ilevar a cabo el proceso clave de los departamentos deportivos.

Las nuevas tendencias indican un cambio en la agrupacion de las tareas de
trabajo (departamentalizacion), sin embargo, en el contexto de aplicacién no se observé
ningun indicio respecto al cambio en esta dimension, al menos a corto y mediano plazo.
La propuesta de un tipo de departamentalizacion orientada al deportista tiene gran
afinidad con el tipo de departamentalizacion actual de las instituciones, por lo tanto, en

un proceso de cambio estructural sera mas factible adaptarse al cambio propuesto.

Las unidades del estudio presentaron una cadena de mando con un numero de
jerarquias similar, esto se considera un punto a favor de las instituciones del nivel medio
superior ya que permite ejecutar el proceso de comunicacién de manera efectiva y evitar
en mayor instancia, malas interpretaciones de las politicas, objetivos y planeacion
estratégica. Se observé como comudn denominador una estructura esbelta y aplanada en

las instituciones evaluadas, esto se considera una tendencia innovadora segun la
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literatura consultada. EI modelo adquiere mayor pertenencia al presentar un alto grado

de adaptabilidad en relacion a la anterior dimension.

El modelo propuesto asume una postura reformadora, al ser el primer referente
de cambio en el disefio estructural organizativo, el cual propone una metodologia que
coadyuve a los sistemas de control de la organizacion, esto a través del establecimiento
de la dimension del tramo de control, que como se ha sefialado en los antecedentes, los
estudios realizados en organizaciones deportivas no contemplan esta dimension como
parte de su analisis. EI nUmero de personal en la cadena de mando de los coordinadores
deportivos (jerarquias de nivel medio) resulta abrumador al no poder asesorar y
supervisar adecuadamente, inclusive se presenta supervision nula al no contar con el
personal a cargo dentro de la misma institucion. Se infiere que la dimension del tramo de

control seré determinante en la consecucion de los objetivos organizacionales.

El estudio revel6 gque las organizaciones deportivas presentan un alto grado de
centralizacion en la jerarquia superior y formalizacion de la estructura, esto va en contra
de los propuesto en el modelo estructural organizativo, en el cual se pretende dotar a los
mandos medios y nivel operativo de facultades en la toma de decisiones para resolucion
de contingencias recurrentes en su quehacer laboral. Esto sustentado por las nuevas
tendencias del disefio organizacional a nivel global. En referencia a la formalizacion el
enfoque organico del modelo pretende establecer un grado medio o bajo de
formalizacion y en compensacién contar con personal de caracter profesional y con alto
grado de especializacion de las tareas laborales. El estudio de cada dimension resulta en

diferentes lineas de investigacion futura para la gestion deportiva.
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APORTACIONES

Las dimensiones de configuracion estructural sirven como referencia para las
organizaciones deportivas, de tal manera que al realizar un diagnostico estratégico
puedan identificar con mayor facilidad las diversas areas de oportunidad en lo
concerniente a la organizacion del trabajo. EI modelo a su vez coadyuva a los sistemas
de control y a la planificacion estratégica, esto al permitir organizar las labores que

orientadas a la consecucion de los objetivos, estas retoman el enfoque al deportista.

El modelo propuesto a través de las dimensiones representa una herramienta
para el gestor deportivo de actuacion en el nivel medio superior. Es imperativo que la
estructura organizacional sustente el sistema de gestion, algo que acorde a los resultados

y lo propuesta resulta en una inherente pertinencia de aplicacion.

La innovacion y restructuracion de las organizaciones es un tema actual, que
requiere una especial atencion y debido a los cambios suscitados en el medio ambiente,
el modelo propuesto viene a servir como una forma de actualizacion y direccionamiento

del disefio estructural del nivel medio superior.

Las nuevas tendencias de disefio marcan la pauta para el crecimiento efectivo y
gracias a la propuesta de mejora continua las organizaciones del nivel medio superior
tienen la posibilidad de realizar un cambio estructural guiado. EI modelo organico

presentado, facilita la transicion del enfoque mecanicista detectado.
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Apeéndice A

PRINCIPALES CONTRIBUCIONES DE LOS ESTUDIOS RELACIONADOS
CON LA CONFIGURACION ESTRUCTURAL DE LAS ORGANIZACIONES

DEPORTIVAS.
Autor Publicacion Titulo Contribucidon a los estudios sobre las
organizaciones deportivas
Frisby (1985) Society and Leisure | A conceptual | La estructura de las organizaciones
framework measuring | deportivas voluntarias también puede
the organizational | estudiarse por medio de la teoria
structure and context | organizacional, examinando la
of voluntary leisure | especializacién, la estandarizacion y la
service. centralizacion.
Kikulis, Slack, | Journal of Sport | A structural taxonomy | En las organizaciones deportivas no
Hinnings y | Management of amateur sport | profesionales se pueden encontrar ocho
Zimmmermann organizations. tipos de disefios estructurales basados en
(1989) sus diferentes niveles de especializacion,
estandarizacion y centralizacion.
Slack y  Kikulis | International The sociological | Las  organizaciones  deportivas  no
(1989) Review for | study of sport | profesionales han sufrido un proceso de
Sociology of Sport | organizations: some | burocratizacion, concebido hasta ahora
observations on the | como un proceso uniforme. No obstante,
situation in Canada. podria haber algunas diferencias basadas
en la interdependencia y los recursos.
Chelladurai y | Canadian journal of | Differentiation in | Las organizaciones deportivas nacionales
Haggerty (1991) Sport Sciences national sport | no son muy similares en términos de

organizations

modelos de diferenciacién de tareas. No
obstante, se encontraron diferencias entre
los puestos administrativos en la cantidad
de influencia percibida

Thibault, Slack y
Hinnings

International
Review for
Sociology of
Sport

Professionalism,
structures and
systems: the impact
of professional staff
on voluntary sport
organizations

En las organizaciones deportivas no
voluntarias la contratacion de personal
profesional incremento los niveles de
especializacion y  formalizacion,
cambiando la organizacién estructural.

Theodoraki y | International Organizational No hay ninguna diferencia clara entre
Henry (1994) Review for | structures and | la configuracion estructural de las
Sociology of | contexts in British | organizaciones  relacionadas  con
Sport national governing | deportes tradicionales y las de las
bodies relacionadas con deportes nuevos. El
andlisis estructural beberia tener en
cuenta una perspectiva historica,

contextual e interna.
Amis y Slack | Journal of Sport | The size-structure | EI incremento de tamafio en una
(1996) Management relationship in | organizacién no es necesariamente
voluntary sport | asociado a una mayor
organizations descentralizacion. En las
organizaciones deportivas voluntarias,
los voluntarios eran reacios al
incremento del tamafio, a fin de
conservar el control de la

organizacion.

Danylchuck y | Journal of Sport | The nature of | El tamafio es un factor determinante
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Chelladurai (1999) | Management managerial work in | del ndmero de responsabilidades
Canadian gerenciales que han de distribuirse en
intercollegiate una organizacioén deportiva.
athletics

Cunningham y | Sport Isomorphism in | La estructura y procesos de una

Ashley (2001) management NCAA Athletic | organizacion estan mas influidos por

review Departments: The | las elecciones estratégicas que por el
use of competing | entorno (ecologia de poblaciones)
Theories and
advancement
theory.

Washington (2004) | Organization Field approaches to | Los conflictos e intereses pueden

Studies institutional ayudar a determinar el proceso de
change: The | estructuracion en  un  campo
evolution of the | organizacional
National Collegiate
Athletic
Association  1906-
1955,

Smith y Shilbury | Sport Mapping  cultural | Hay algunas dimensiones relacionadas

(2004) management dimensions in | con la cultura organizacional que son

review Australian sporting | importantes para todos los tipos de

organizations.

organizaciones. No obstante, hay otras
dimensiones que son particularmente
importantes para las organizaciones
deportivas, como los rituales, los
simbolos, el tamafio y la historia y
tradicion.

@rnulf (2004)

International
Review for
Sociology of
Sport

The world
according to
voluntary sport
organizations:
Voluntarism,
Economy and
Facilities.

En la actualidad, las organizaciones
deportivas voluntarias estdn cada méas
presionadas a la hora de reclutar,

debido al enorme proceso de
profesionalizacibn que se estd
produciendo en este tipo de

organizaciones.

Slack 'y Mason
(2005)

Sport in society

Agency Theory and
the study of sport
Organizations.

La relacién director-agente puede
también utilizarse para explicar los
fenémenos deportivos, especialmente
cuando hay que asignar recursos.

La teoria de las agencias no funciona
bien en condiciones de escasez.

Fahlen (2006)

The sport journal

Organizational
Structures in sport
clubs-  Exploring
the relationships
between individual
perceptions and
organizational
positions.

Las percepciones de la estructura
organizacional estan asociadas al
puesto ocupado en la organizacion, y
puede haber tension entre los
diferentes puestos.
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Apéndice B
FORMATO DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA

¢Quién toma la decisidn de contratar nuevo personal?

¢Quién resuelve los conflictos entre el personal operativo (entrenadores)?

¢Quién decide acerca de la compra de material e indumentaria para los equipos
de la organizacién?

¢Quién decide sobre el despido de un entrenador?

Los entrenadores tienen prioridad en seguir una orden de: A)Director B)
Entrenador C) Otro compafiero de trabajo

¢Quién toma la decision de capacitar al personal (entrenadores)?
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Apéndice C

INSTRUMENTO DE MEDICION

“Gestion Deportiva en el
Nivel Medio Superior”

El comité técnico académico de cultura fisica y salud de la Universidad Auténoma de
Nuevo Leon realiza un estudio sobre la gestion deportiva en el nivel medio superior,
motivo por el cual lleva a cabo la aplicacion de la presente encuesta. Es importante
sefialar que los datos que se obtengan seran confidenciales y utilizados con fines
meramente académicos. Agradecemos anticipadamente su colaboracion.

Institucion de procedencia:
Nombre del cargo desempefiado:
La institucion donde labora, actualmente tiene un departamento donde se organizan y
coordinan las actividades fisico-deportivas:

[]Si, prosiga a contestar la encuesta.

[_INo, prosiga a contestar solamente el punto 2.Instalaciones Deportivas

Estructura

1. Lainstitucién cuenta con un organigrama

[]Si [ ]No

2. Ladivisién del trabajo le ayuda a progresar.
[]si [ INo

3. Las tareas de trabajo son flexibles
[]Si [INo

4. El orden en que debe realizar las tareas (procedimientos) de trabajo es l6gico.
[]si [INo

5. Ladivision de trabajo en ésta organizacion, le ayuda a conseguir sus metas.
[]si [INo

6. Dentro de la institucion tiene claramente definido quién es la Unica autoridad, a quien
usted, le debe reportar, los resultados de las tareas de trabajo que desempefia.

[]Si [INo

7. En su departamento conoce claramente, quienes deben reportarle a usted, es decir
conoce al personal que esta a su cargo.

[]si [INo
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8. La organizacion del trabajo es agrupada con base en la funcion que desempefia cada
persona que labora en la institucion.

[]Si [INo

9. En el departamento usted cuenta con procesos y procedimientos por escrito que le
indican las tareas que debe realizar y como debe realizarlas.

[]Si []No

El trabajo que se realiza, se divide segln sea la ubicacién geografica de la preparatoria.
Por e¢j.: El entrenamiento deportivo (metodologias y principios) cambia segun sea la
ubicacion del lugar donde se da la préctica.

10.

[]Si [ ]No
11.
12.

Indicar el nimero de personas a su cargo:

Marque el recuadro segun sea el caso:

indice de Supervision (TC)

Que tan parecidas Iguales Similares Existen Existen ciertas Son diferentes
son las funciones pequefias diferencias
gue desempefian las diferencias
personas a su cargo. ] [] ] [] ]
Que tan cerca se  Todos juntos En un En un mismo Instalaciones Instalaciones en
encuentra el enlamisma edificio edificio separadas pero  diferentes sedes
personal entre si, instalacion. separados en la misma (ubicacion
cuando trabajan. por una institucion geografica)
planta (piso)
[] L] [ L]
Nivel de dificultad Sonsencillasy Sencillasy  Cierto grado Complejas y Muy complejas
de las funciones que repetitivas variadas de repetitivas y variadas
desempefia el complejidad
personal a su cargo. [] [] ] ]
Qué nivel de Minima Supervision  Supervision Estrecha Supervision
supervision necesita  supervision periddica moderada y supervision y constante y
el personal a su poca capacitacion continua
cargo capacitacion moderada capacitacion
O O] [] [] []
Qué nivel de Relaciones Relaciones Relaciones Relaciones Relaciones
relacion se observa inexistentes minimas limitadas moderadas dependientes
entre el personal a
su cargo. L] [] L] [] []
Nivel de alcance Alcance Alcance Alcance Requiere de Requiere de
que describe minimo limitado moderado esfuerzo gran esfuerzo y
mejor la considerable. politicas
planeacion  que [ O [ O [
realiza.
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Apéndice D

DOCUMENTO DE VALIDACION DE ENCUESTA DE GESTION DEPORTIVA
EN EL NIVEL MEDIO SUPERIOR

CRITERIOS DE VALORACION

Adecuacion y claridad Adecuada pertenencia al Definicién del titulo por los
de cada item titulo items indicados

Nada | Regular Mucho Nada Regular Mucho Nada Regular Mucho

Estructura Organizacional

Pregunta

La institucion cuenta con un
organigrama

La division del trabajo le ayuda a
progresar.

Las tareas de trabajo son flexibles

El orden en que debe realizar las
tareas (procedimientos) de trabajo es
légico.

La division de trabajo en ésta
organizacion, le ayuda a conseguir
sus metas.

Dentro de la institucion tiene
claramente definido quién es la Unica
autoridad, a quien usted, le debe
reportar los resultados de las tareas
de trabajo que desempefia

En su departamento conoce
claramente, quienes deben reportarle
7 | austed, es decir conoce al personal
que esta a su cargo

La organizacion del trabajo es
agrupada con base en la funcién que
8 | desempefia cada persona que labora
en la institucion.

En su departamento usted cuenta con

procesos y procedimientos por escrito
9 | que le indican las tareas debe realizar
y como debe realizarlas.

El trabajo que se realiza, se divide
segln sea la ubicacion geogréfica de
la preparatoria. Por ej.: El
entrenamiento deportivo
(metodologias y principios) cambian
segun sea la ubicacion del lugar
donde se da la practica

11 | Indicar el nimero de personas a su
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cargo.

Que tan parecidas son las funciones
que desempefian las personas a su

12

cargo

Que tan cerca se encuentra el personal
13 | entre si, cuando trabajan.

Nivel de dificultad de las funciones
14 | que desempefia el personal a su cargo.

Qué nivel de supervision necesita el
15 | personal a su cargo

Qué nivel de relacion se observa,
16 | entre el personal a su cargo.

Nivel de alcance que describe mejor
17 la planeacion que realiza en el

departamento.
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Indicadores

Indicadores

Indicadores

Apeéndice E

INDICADORES DE VALIDACION DE MODELO PROPUESTO

Variable
Impacto (1) Escala
Contribuye a mejorar la eficacia en las tareas 10/10
de trabajo.
Contribuye a mejorar la eficiencia en las 10/10
tareas de trabajo.
Asequibilidad en la implementacion 10/10
Orientacidn a la mejora continua del deporte. 10/10
Nivel de aportacion a la gestion deportiva 10/10
Promedio de variable ...............
Variable
Funcionalidad (F) Escala
La estructura presenta un alto grado de 10/10
adaptabilidad.
Apoya en la organizacién de las tareas de 10/10
trabajo.
Fortalece y promueve el trabajo en equipo. 10/10
Permite el uso adecuado de las tecnologias de 10/10
la informacion.
Permite que se haga mejor uso del talento 10/10
humano.
Promedio de variable ...,
Variable
Solidez de la estructura (D) Escala
El tramo de control es adecuado 10/10

Departamentalizacion presentada es adecuadaal ~ 10/10
contexto deportivo.

Descentralizacion de la toma de decisiones. 10/10
La cadena de mando es observable con claridad. 10/10
Apoya el desarrollo de relaciones informales y 10/10
personales.

Alto nivel de especializacion en tareas. 10/10

Promediode variable ...,

Ponderacion

10

10

10
10
10

Ponderacion

10

10

10
10

10

9

10

Ponderacion

10
10

10
10
9

9
8

9
10
9

10
10

9
10
9

Media
9.3

9.3

9.6
8.6
9.3
9.22

Media
9.6

9.6

9.6

9.3

Media
9.6
9.3

9.3
10

10
9.5
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Apeéndice F

FORMATO DE SOLICITUD DE APOYO A EXPERTO

DR. DANIEL CARRANZA BAUTISTA
SUBDIRECCION DE PREPARATORIA PABLO LIVAS
DE LA UANL

PRESENTE.-

Por medio de este conducto le envio un cordial y afectuoso saludo.

Actualmente curso el 4to semestre de la Maestria en Actividad Fisica y
Deporte con Orientacién a la Gestion Deportiva. Para culminar con mi
preparacion académica se realiza el proyecto con titulo “Modelo de estructura
organizacional para las organizaciones deportivas del nivel medio
superior” y, conforme al método cientifico, se realizaran una serie de
validaciones por medio de la consulta de profesionales en la localidad.

Siendo su trayectoria en el ambito de la gestion deportiva digna de admiracion,
solicito su apoyo como parte del panel de expertos a consultar.

Agradeciendo de antemano la atencién brindada a la presente y sin méas por el
momento, me despido de usted.

ATENTAMENTE
‘ALERE FLAMMAM VERITATIS”
Cd. Universitaria a 1 de Mayo de 2014.

L.C.E. David A. Lugo Castro
Comité de Cultura Fisica y Salud (DENMS)
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Apéndice F2

FORMATO DE SOLICITUD DE APOYO A EXPERTO

M.C. RUBEN RAMIREZ NAVA

DIRECTOR DEL GIMNASIO DEL AREA MEDICA
DE LA UANL

PRESENTE.-

Por medio de este conducto le envio un cordial y afectuoso saludo.

Actualmente curso el 4to semestre de la Maestria en Actividad Fisica y
Deporte con Orientacién a la Gestion Deportiva. Para culminar con mi
preparacion académica se realiza el proyecto con titulo “Modelo de estructura
organizacional para las organizaciones deportivas del nivel medio
superior” y, conforme al método cientifico, se realizaran una serie de
validaciones por medio de la consulta de profesionales en la localidad.

Siendo su trayectoria en el ambito de la gestion deportiva digna de admiracion,
solicito su apoyo como parte del panel de expertos a consultar.

Agradeciendo de antemano la atencién brindada a la presente y sin mas por el
momento, me despido de usted.

ATENTAMENTE
“‘ALERE FLAMMAM VERITATIS”
Cd. Universitaria a 1 de Mayo de 2014.

L.C.E. David A. Lugo Castro
Comité de Cultura Fisica y Salud (DENMS)
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Apéndice F3

FORMATO DE SOLICITUD DE APOYO A EXPERTO

M.C. ROSA MARIA RIOS ESCOBEDO
COMITE DE CULTURA FISICA Y SALUD
DE LA UANL

PRESENTE.-

Por medio de este conducto le envio un cordial y afectuoso saludo.

Actualmente curso el 4to semestre de la Maestria en Actividad Fisica y
Deporte con Orientacién a la Gestion Deportiva. Para culminar con mi
preparacion académica se realiza el proyecto con titulo “Modelo de estructura
organizacional para las organizaciones deportivas del nivel medio
superior” y, conforme al método cientifico, se realizaran una serie de
validaciones por medio de la consulta de profesionales en la localidad.

Siendo su trayectoria en el ambito de la gestion deportiva digna de admiracion,
solicito su apoyo como parte del panel de expertos a consultar.

Agradeciendo de antemano la atencion brindada a la presente y sin mas por el
momento, me despido de usted.

ATENTAMENTE
“‘ALERE FLAMMAM VERITATIS”
Cd. Universitaria a 1 de Mayo de 2014.

L.C.E. David A. Lugo Castro
Comité de Cultura Fisica y Salud (DENMS)

77



Apéndice G

Apéndice G

ESQUEMA DEL MODELO

\ Equipo de \
/ direccion deportiva !

\_.D 1 LD2

Nomenclatura Definicién
LD1 Lider disciplinar 1
LD2 Lider disciplinar 2
LD3 Lider Disciplinar 3
LD4 Lider disciplinar 4

&

Entrenador

- ~
. ~
4 . N
L ’ Equipos de \
Metodélogo MMMMN,W\M Entrenador 1 direccion 1
\ L
N disciplinar !
~ 7
icol /a. - _-
Metoddlogo MM_MM_‘MWO ~ = = 7 "Metoddlogo
Nutridlogo de
Deportivo fisioterapia y
Nutriélogo P dl Nutridtogo

Deportivo fisioterapia Deportivo

Entrenador

Metoddlogo _Vm_no_ﬂmo
Entrenador . deportivo
Psicélogo
’ deportivo Personal de
fisioterapia

Personal de
fisioterapia
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CICLO DE TRABAJO DEL ENTRENADOR

Fundamentacion
Cientifico-

/ Metodologica \
Diagnostico Analisis e
preliminar ‘ integracion

\ '@ ;

Planeacién y

periodizacién Implementacién

Apéndice G2
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