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

edL1cac i ón en Mé>: i co ha e>:istido desde antes se 

intentara programar l a , planearla y hacerla mas 1 va . En un 

principio, como resultado de la distribución de la r 1queza , la 

educación era pri vilegio de un os cuantas, ya que s ó l o tenia el 

poder la burgues!a. ; s in embargo, los r á pidos c a mbios que ha 

s ufrido tanto la s o c 1e dad como la econ omía y polí t i ca de l pai s 

h;,n hecho sur·g i r 1 a n ecesidad de q 1;e todo s SL! S miembr os tenga n 

derecho a la e ducac1on. 

;{l rápido creci mien to demográfic o , la necesidad de s atisfacer 

las demand as ec o no TI1 c a.s , e l s u rgimiento d e n u e vas clase~ 

s ocial es,la demand a soc ial de educación y 1 a neces1 dad de 

ma ntener el sistema político provocan la necesidad d e que l a 

e d ucac ión s e haga ma si v a ; debido al incr emento d e instit u c iones, 

est as se h an transformado en verdaderos centros de " masas " 

s in embar ga, a p e s a r de éste aumento cuan t itativo en el sistema 

educativo , no s e ha logra.do garantizar la democ r a t1 : a c 16n de la 

educac i ó n, ya que el c arac t er selectivo de ésta sigue imperando y 

l a distribución de las o portun idades sigu e e stando en base a l a 

d ivisión de clases . 
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cará c t e r s electivo de la educación es una de las 

contradicci ones que g enera el sistema, ya que por un l ado, se 

promueve la masificación de la enseNanza, y por o tro , se da e l 

proceso d e sel e cci ón puesto que de l a matricul a tota l de 

mexicanos que tienen acceso a la educación, sólo un númer o 

r educido de ést os pueden terminar una carrer a ,lo cual se muestra 

en e l número de estudiantes que o btienen titulo de li c e nci a tura . 

Por otra p ar te, se exti e nde la red de insti t uciones d e 

enseNanza para la formación ocupaciona l de los trabajadores que 

fue limi tado en un p r incipio,pero paulatinamente fue aumen t a ndo 

c o mo med i o para hacer má s c omp eti t i v as a las nuevas industrias. 

Al ampliarse el campo de trabajo , aumentó la demanda de mano 

de obra y s e hiz o n ece s ario i mpartir la " c ultura i ndustrial 

que les permiti era insertarse dentro de l os s istemas d e 

p r oducción . Ante ésta necesidad, empieza ha cobrar cierta 

i mporldn c 1 a la acc i ón propia d e forma c ión de r ecursos human os por 

pa rte del s e c t o r industri a l, 

primaria inc onclus a 

debido a l ba jo nivel académico 

De a cuerdo a los pl a n teami e ntos anter i o r es . se puede 

jus t ificar que las empresa s tengan su propio centro d e 

c apacitac i ón , puesto que s e i n sc r ibe dent ro d e l aparato 

p roduc tivo mexicano , y por l o cual participan de l a s mi s mas 

políticas y necesidades que e l resto de dic ho aparato . 

lograr ésto, es necesar i o e c h a r mano de la más amp lia gama de 
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ramas profesionales que en su conjunto, detectan, investigan, 

realizan , programan e imparten los cursos necesarios para 

satisf acer sus necesidades de capacitación y opti mizar a s!, su 

p r opi a producción. 

La psicología como actividad profesional, no ha q uedado fuera 

de dicho proceso global de capac itac ión; de hecho esta profesión 

s e ha insertado en todos y c ada uno de los componentes necesarios 

par a elaborar los productos terminales, o sea los cursos 

elaborados, 

eval uación . 

desde la detecc1ón y dise~o hasta la imparti c16n y 

Esta disciplina cuenta con di ferentes áreas, entre 

ellas la Psicologia Educati v a, Clín ica , Social, Exper imental, 

Rehabi litación y Laboral. Dentro de esta últi ma se encuentra 

ubicada l a labor d e capacitac i ón y ad1est ram1 ento , quien a su vez 

cuen~a c on e strategias particulares de acción para satisfacer las 

nec e s idades de la empresa. 

l.as estrategias y herramientas metodológicas , van ha perm1t1r 

reel1zar un curso adecuado, 

cada sitL1ación. 

d e acuerdo a las carac terísticas de 

S e requier e de medio efiLaz pare atacar la ignorancia dentro 

de las o r ganizaciones , y este medio es la c apacitac i ón como se 

ha .r1enc.:i onado; ésta es un medio ef1cél<: p a ra encaL1sar al personal 

una empresél l ogrando una auténti c a automat ización e 

integracion en l a misma . Esto es posi ble si la educación q ue se 

i1nparte es integral , sólo asi ub1 c arC1 y desarrollará a l empleado 



e n c u al q ui era que s e a su nivel y área d e t rab a j o como un miembro 

responsab le del c ong l o mer ado s oci a l al que per tenec e. 

La c apac i t acion logr a rá o perm i ti r á u n a mayor a utomot 1vac i ó n, 

i: reC1ti v1 d a d y comunicac i ó n e fectiva l a cual r e d u nda r á e n 

r esul t ados b eneficios os a c o rto , me diano y larg o p l a z o . / 

Se l eccion a mos la mod ali dad d e e mpres a coopera tiva p o r s er un 

tipo d e e mp r e sa escasamente e studiado y porque rep r esen ta un 

punto d e referencia p ar a estud ios p o s terior e s d e ntr o d e l ámb i t o 

d e l a ps i col u gí a industr ial. Es por e l l o que se rea li z ó una 

i nvest igación bi bl i o g ráf i c a a.cerca del f uncion amiento y 

1~g1slacion de est e tipo d e empresas. Ad e más s e a cud i ó a v i sitar 

varias de ellas . Al f i n alizar l a vis i ta a l a Sociedad Co o p e rat i va 

Tr ab a jadores d e P a scual , e st á s o l i ci t ó l os s er v i c i o s 

p r ofesional es d e l o s psicól o g o s par a e l dise No y r e a l ización d e 

•.tn p rO•]r- a rna d e capac i t a c ión para S LIS t r a ba jad o r e s . 

lo té<nt o , el propósito de e s ta tes is e s e labor ar y 

c; pJ 1car u n p rograma de cap a c1 t a c1ón p ar a di c h a e mp r esa, 

cub1 iera s u s nec esidade s y q u e r e s pondier a a s us demandas . Al 

m1~mo t t e mp o , q u• permitier a c ompr o bar la ap l i c a b 1l1dad d e los 

pr1nc 1p 1c s , t écn icas , y met odo l ogí a que o f r e c e la Psi co l og í a p ar a 

l a r esoluci ó n de pro blemas a nive l educati vo y d idáctico en 

amb i e n t e s laboral es . 

- 4 -
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C A P I T U L O 1 

ANTECEDENTES QUE CONFORMAN LA PS JCOLOGIA 
/ 

EN AMBIENTES LABORALES . 

/"En tér minos generales la psico l ogia se ha definido como 

l a cien cia que e s tudia la conducta humana , como tal , ha a l can zad o 

durante l o s ú lt imos 5 ú al"los un alto grado de madt..tr e z, mismo q 1..1e 

se deriva de la a pl i cac ión adecuada del método cientí f ico 

Dunnett y Kirtchner,1 9 76 ) . 

Jt'como ciencia , la psicología trata de obten er aplicac i ones 

la~ c u al es a s u vez e x i gen la i den t i f i cac ión, des cripción, 

o bs ervación y medición de v ariabl e s . Lineamien t os a ~r avés de los 

que podemos e stablecer aseverac ione s d e los fenómenos que 

in t ervi enen p a ra que un a c o n d uc ta s e presente , elimine o 

"'º~11 f ique . 

Xº anter ior no e xcl u ye l a gama de condt..tctas ob9ervadas 

por J o s psicó l ogos en e l á mbito l aboral . La conducta proporciona 

una opor t unidad para estu diar l• c onduct a hu mana, ya que h ombres 

y mu j eres empleados en el mundo del tr a baJo oas tan cuando me nos 

la mi tad de sus horas de v i gil ia a l d ese~peNo l aboral. 

\ 
~ Por ello s e comprende l a ex1 ste nc 1a de la denominada 

p~ tcología indus tr1 .;. l O o eJ tr a ba JO , e ntendiéndos e por ésta; la 

tecnolog f a de Ja ciencia ps1cológ1ca en su aplicación para 
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r esol ver y analiz a r las relaciones funcionales en las operac iones 

1976 ) . del tra ba j o C Jiménez 

)(a psicologia constituye un campo de investigación 

cient ífica y dentro de ésta , una de sus á reas de apli c ación e s la 

deno minada como p s icología industr ial que bien puede ser 

considerada en términos generales como psicología laboral, ya que 

e l campo de la condu cta de traba j o no se limita exclusivamente al 

ámbito industrial C Albarrán, 1982 ) . 

psicología como campo de investigación ci e ntí f i c a es 

una de l a s ciencias mas j óvenes una de sus áreas de aplicación 

e s l a psi c ología laboral . Se han rea lizado numerosas 

in vestigaci o nes y aportaciones e n este campo por lo q ue a 

con ti nuaci ó n se dará un panorama genera l sobre e s t e hecho . 

;;;nvestigadores como Blum y Naylon C 1980 ) plantean que 

.e j; demas i ado dificil fijar una fecha en la fundación de cL1alqui e r 

di sc ip lina, si n e mbargo, es posible que la psicología industrial 

~e h a ya iniciado el 20 de diciembr e de 1901 con el Dr . Wal t er 

Scott, p sicólogo de la Northwester Uni versity, el cual n o t i fic ó 

J a aplicación de los princ ipios p s i c ológicos en el c ampo de la 

públ ic idad. También sel'lalan que el primer psicólogo industr i al 

f u e, Hu go Munsterberg quien en 1913 publicó su obra " Psicol ogía 

de l a actividad industrial " en la cual describe CLddadosamente 

los intentos r ealizados para establecer un campo aplicado a l a 

ps icología, como correspondiente necesarios del c ampo puro, s u 
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libra incluye temas como e l aprendizaje, el ajuste de las 

condiciones físicas , la economía de movim i ento, la monotonía, la 

fatiga, la compra y la venta . 

Autores como Howe l 1976 afirman que en sus 

principios la psicolog í a industrial se c oncentró, 

problema s de la sel e cción y colocación de personal, 

c ara c terística de l a labor psicológica aplicada al 

durante la primera guerra mundial . 

en l o s 

siendo un 

ejército 

En 1915, Edwar A. Wood intentó un análisi s para l a 

realización de la selección de personal, éste aunque sencillo en 

compar ac i ó n con las p aut as modernas se basaba , si n embargo, en un 

concepto cardi na l en todas las investigaci ones de sel ección . Este 

concepto con s iste en que l os únicos items que poseen valor 

predictivo son aquell os que estadísticamente pueden demostrar su 

precis i ón ( Hall e r , 197 8 ). 

Posteriormente fue fundada la Psycho l ogi cal Corporation 

c on el objetivo de d esarrollar y distribu ir pruebas psicológi c as, 

así c omo tambi é n, propo rciona r servicios consultivos a 

organizaciones i n dustr i ales . Durante los a~os transcurridos desde 

Ja función se han unido a la Psycholog1cal Corpora tion para 

SLtminis.t r ar servic ios d e e s te tipo, ot ras e mpresas tant o en los 

Estados Uni dos 

1981 ). 

<E. U. ) como en el e xtranjero < Siegel y Lane, 

Roethlisberger y Dickson ( 1939 ) consideran que un punto 

- 7 -



de par tida digno de tomarse en cuenta sobre la importancia que 

los n or teamericanos concedían en un princ i pio a la selecc ión y Ja 

col o c ac i é,~, d el personal puede encontrarse en 1924 cuando se 

dichos estudio~ tenian por 

objeti v o determinar la relación entre las condiciones de trabajo 

( como ! a iluminación y la temperatura > y la efi cien c ia del 

traba Jador manif e stada por la inc idencia de fatiga y monotonía. A 

p esar d e ser único en el pais , dicho i nterén sobre condicione s d e 

trabajo y a se habia estudiado en Gran Bretaf'la, durante la pr imera 

guerra mundial la organización de la industria " Fatige Reaserch 

Board " . Lo significativo de los estudios de Hawthorne estriba en 

que abri eron una nueva era de investigaciones psicológicas en l a 

1ndus tr1a . Lo que al principi o pareció ser un simple problema que 

requeria d e un breve programa de investigación, se c onvirt ió 

progres1 .. .;.men te en uno más complejo, al continuar los estudios 

durante l os quince aNos siguientes. Además, se e xpusieron al g u nas 

preguntas y suministraron métodos abundantes, al igual que 

soluciones a algunos problemas concer nientes a las actitudes , l a 

comuni c ación , la dirección , y la estructura de las 

o rg an 1::ac 1ones; dichas cuestiones, asi como los asuntos que 

.ataf'l en al personal son de vital importancia para la psicologia 

industr i a l contemporánea . 

mundial 

Con l a entrada de los Estados Unidos a la segunda guerra 

los psicó l ogos industriales trabajaron con el ejér cito y 
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en la marina para establecer o extender los programa• de 

selección y formación de toda clase de peraonal mi lit.ar. Estos 

programas no sólo ayudaron al esfuerz o militar sino que también 

demostraron la aceptabilidad de la psicologí a en laa s ituacjones 

prácticas. Mucho de lo que se aprendió sobre la selección de l 

personal mili tar se ha podido aplicar a la industria creandose 

nuevos test , ya que las cuestiones de eval uaci ón dieron lugar a 

nuevas áreas de investigación, l as cuales han dado 

descubrimiento• s obre la aplicación de los princ i pios del 

apren dizaje, sobre los problemas de la formación en lo que al 

punto de v ista clíni c o se refiere . Otro punto importan te 

estudiado son l os efectos en el estrés del c omb ate, grac ias a 

é s to se ha podido r e plantear los probl emas de la orientación 

profesional y l a reh a b ilita ción op . cit. ) . 

Durante la &e gunda guerra mundial , hubo l a n eces idad de 

proporc ionar un asesoramiento más avanzado a los militares , causa 

que d1 0 ori gen a la psi cología industrial, tal como s e conoce 

a ctualmente , s e logr aron avan ces metodológi c os, i ne l 1..1so 

refina mient o de l os p r ocedimi entos para la cl asifi cación y 

valoración del desempe~o d e l personal. 

El ritmo ace lerado de los cambios ocurr idos durante la 

pr imera y segunda gue rra mundial, estos cambi os propici.aron la 

formulación de una nueva área de especial ización dent ro de la 

ps i c ologia industrial: la psicología de l oa ingeni e r ía. Dicha área 
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se dedica al diseno de ambientes y equipo, de acu~rdo a las 

capac i d ades y limitaciones de los operarios humanos. 

Á n el periodo de la post-guerra , se apreció un desarrollo 

c ontinuo de la psicología industrial en l os campos : selección y 

c lasificac ión del pe rsonal, evaluación del desempeno, condic iones 

de trabajo, entrenamiento, dirección, psicología de las 

C Siegel y Lane , organ i zaciones y psicología de la ingeniería 

1981 ) ..J 

En general, podemos decir que la psicología de la 

ingeniería comenzó cuando los psicólogos trabajaron en el diseno 

de equipos, particularmente en el de cabinas de pilotos de 

aviación para conseguir una mejor percepción humana. Los 

d iferentes programas de inv estigación psicológica desarrollados 

en servicios militares, tales como los estudios de la Jefatura 

p a tr o c i nados por el departament o de investi gac ión naval han dado 

lugar a n u merosos hallazgos que son directamente aplicables a la 

i n d us tria . 

Doscientos psicólogos estuvieron enrolados en servicios 

m1l1tares o civiles durante la segunda guerr a mundial , muchos de 

estos hombres, cuyos principios estaban i mpregnados de la 

tradición de la psicolog ía pura , llegaron a interesarse por 1 os 

problemas aplicados . 

Tras la guerra, algunos permanec ieron en los servicios 

militares y otros se encaminaron directamente hac ia el trabajo 
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industr-i al. Una gr-an parte de los que entrar-en o reg r esaron a la 

vida académica se dedicó a la asesoría industr-ial . 

conclusión, la segunda guerra mundial produjó tres 

aspec tos en el desarrollo de la psicología industrial en los 

Estados Unidos. 

1 . Retiró al psicólogo de su hasta entonces estereotipado papel 

) y le demostr-ó que podía ser un buen cient í f i co de l a conducta. 

2 . Muchos psicólogos de r-e nombr-e se inter-esaron por 1 os 

\ problemas aplicados , 

esos p r oblemas. 

lo que hizo " más a ceptable " el e studio de 

3 . ~ Gr an parte del i n terés desper-tado por- e l estudio de la 

conducta de grupo se gestó en los pr-oblemas d e la guerr-a. 

La c r e ación de una sección de psicología industr-ial y 

~omer- cia l de la Amer- i can Psychol ogical Association, en 1945 , dio 

el a po y o profesional a esta mater-ia. 

Ha n sido muchos l os pr-ogr-esos de la psicología industr-ial 

despL1és d e 1 a segLtnda gLter-ra mLtndi al pero c omo o cLtrre s i e mpre c on 

t odos los progresos las t endenc ias más nuevas todav ía n o h a n 

r ecib i d o el cer-t ifi cado de garantía de la perspec t iva históri c a. 

En el af"lo de 1945 Kur t Lewis formó el centro de 

invest igac i ones de l a dinámica de grupos en el instituto de 

tec nolog ía de Mass ac huset t s ; tres af"los más tarde fue trasladado a 

l a u n i v ersidad de Michigan. Las i n vestigaciones del centro h an 

despertado el interés por los p roblemas de la motivación y d e la 
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productividad en la medida en que se relacíonan con la estructura 

de grupo un ejemplo de ésto es la dinámica de grupos , yendo más 

allá del mero individuo, estudia la forma cómo la gente 

trabaja conjuntamente en agrupaciones . En una empresa, los 

di versos departamentos de ingenieria , producción, ventas y otros, 

a costumbran a funcionar aisladamente en ocasiones se crean 

situaciones conflictivas que generan actitudes hostiles e incluso 

provocan discusiones en la dirección de los grupos . La dinámica 

de grupos i ntenta resol ver estos probl emas c reando una atmósfera 

dentro de la qué varios miembros llegan a hacerse cargo de las 

necesidades y problemas de las per s onas y de los grupos. Es muy 

importante c onsegui r que las personas deseen trabajar juntas, 

ésta es también 

indus trial es que 

la fi nal idetd de otro grupo 

trabajan en el terreno 

de 

de 

psicólogos e 

las relac iones 

humanas, las teorías y descubrimientos han desper tado un gran 

interés y muchas po lémicas por sus intentos de hacer que la 

industri et opere en una atmósf e ra adecuada para su 

satisfacción . 

propia 

Durante la última década los técnicos en administración 

industrial han prestado gran atención a los problemas de 

organización y comunicación de la empres a. El psi cólogo junto con 

el íngeniero industrial y el matemático, es el encargado de 

buscar el sistema de redes y técnicas de comunicación que 

satisfagan las demandas de rápidez , precisión y eficacia de las 
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organizaciones comple jas < Haller, 1978 ) . 

Usual me nte el psicólogo industrial podría mantener una 

posición auxiliar ampliamente consultiva, como lo realizan los 

profesi onales en rts Estados Unidos esto le permitiría aplicar 

sus conocimientos siempre que haya necesidad de ello, colaborando 

en la mayoría de los programas de s eguridad y trabajando en los 

aspectos humanos de los proyectos de máquinaria. También puede 

asi s tir o a uxiliar al departamento de relaciones públicas en las 

interacciones con los consumidores y con la comunidad en la que 

se desenvuelve la empresa; puede además organi zar diversas 

campanas para lograr la sa lud mental del trabajador y ayudar a la 

dirección en la bLtsqueda de soluciones para reducir el 

ausentismo . El psicólogo industrial puede un d ía t razar un plan 

para el desa rrollo adecuado de la enseNanza laboral y al 

siguiente, ex poner los problemas que plantee el trabajo de los 

e mpl eados. De la selección del personal al aprendizaje, de la 

e labor a ción de un plan a las relaciones laborales, el pslicól ogo 

industrial se mueve en un escenario amplio y siempre cambiante . 

A la psicología concierne el estudio de los aspectos 

humanos, de la dirección, d e la supervisión, sirve de 

contrapartida al estudio del hombre económico¡ el psicólogo ha 

descubierto muchas cosas acerca de l as necesidades del trabajador 

en su luc ha por una posi c i ón soci al, por el reconoci miento de s u 

trabaJo, y por otros elementos que llegan a la satisfacción 
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labor a l. Sabe que al revés de la opinión popular una moral 

el evad~ na siempre corre pareja con una productividad elevada. 

La tarea del p s i c ólogo i ndustrial consiste en fomentar la I 
I • 

inic1ati v a i ndi vi dual y reforzar la dignidad persona l. 

interesa en explorar al máximo el potencial de realizaciones 

Se 

y / 
satisfacción personal. Por consiguien te s u resp onsabilida d es 

para todos, tanto emp leados como patrones ( Sie gel y Lane , 

1981 

su área de conocimientos y su preparac ión el 

psicól ogo industrial es uno dé los profesional es que podría 

a sesorar más efic i entemente a l a s organizaciones ha definir sus 

meta s jentro d e l os campos de produc ción, inte g r aci ó n y mor a l 

creando c riterios o medida s especificas de logro de metas, 

resol v iendo problemas en la empresa u o r ganización, y a sea del 

person~ l c omo selección, entrenamiento, ~ a lorac i ón e 1ncent ~ 1os; 

o 1:>1er problem'IS de r elC\c1ones t1L•ma.-.as . Además c uenta con l a s 

que s & iP e nc om i e nd e n , p ues esta capac 1tano par a des e mpehar estas 

11u1c 1on es 1 Za val a, l 984 \ . 

Hdenoá s rPal 1z a 'LrabaJos rel a c 1o n é<do s con l a s el e c c1ón y 

l é" l nstrLtc Cl ón de los e mplea d o s, con las c o n dicion e s del 

y la administración d e l as organi :: a c.1ones 

i mp ort a nte que comi e nce c on l os a n álisis perti~entes del empleo . 

E l prcp~s1 ta del análi s is del e mp l eo es el d e proporciona r 
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información acerca de las organizaciones, que implica el 

rJesempef'lo del cargo y el ambiente en el que se real1=an esas 

obligaciones ( op.cit . >J 
Tamb ién posee herramientas para real iz~r yn análisis del 

c li ma organizacional, que es, el ambiente dentro del cual realiza 

su trabajo , ya sea en el departamento o bien en una suc1Jrsal de 

la misma empresa ; aquí por ejemplo el clima puede influir en la 

motivación, el desempef'lo y la satisfacción del empleo. 

Si los empleados sienten que el clima es f avorable cuando 

están haciendo algo ó til que les proporciona un sentido de valor 

person.ó<l. 

desafio, 

Con frecuencia desean trabajos que represe~ten un 

que sea in trinsecamente satisfactorio . MLtchos 

trabajadores buscan también Ja responsabilidad, ser escuchados y 

tratados de tal manera que se les reconozca su valor como 

1ndivid1.1os , desean sentir que la organización se preocupa 

realmente por sus necesidades y problemas, y el p si cólogo e s 

c apaz de enfrentarse y resolver estos problemas, partiendo de que 

el c li ma en una organización se deriva originalmente de la 

filosofía y las metas de quienes se reunen para crearlas, l as 

personas aportan SL1S propias necesidades psicológicas, soc iales y 

económicas que se e xpresan tanto en forma ind ividual como en 

gr-Ltpo . Todos éstos diver sos intereses se combinan en un sistema 

social de trabajo ( Da~1 s , 1985 ). 

Ahora bien se puede concluir, qLte dentro del ár-ea de 
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psicología industrial las funciones qu~ el psicólogo puede 

desempe~ ar son: 

Administración y manejo de personal. 

Desarrollo, Capacitación y Adiestramiento de personal. 

Programas d e i n centivos. 

Ingeniería o programación de ambientes laborales . 

S e lección y evaluación de empleados y e j ecu tivos. 

Análisis del trabajo. 

Estudios de movimientos y salarios. 

Tra ns ferenci as , ascensos y despidos. 

Segu r idad e hi giene industrial . 

Es tud ios de la prod u cti v idad . 

Mor a l industrial . 

Clasi f icación de empleados . 

Inv esti gación . 
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L a 

paises 

C A ~ I T U L O 2 

LA CAPACITACION EN LA INDUSTRIA. 

capacitación es un punto clave par~Jk.!_ desarrollo de 

de modo que las técnicas empleadas son cada dia 

los 

más 

profundas y complejas , y por lo mismo cualquier esf uerzo que en 

materia de c apacitación se lleve a cabo para facilitar la 

integración y compe netración del personal con sus p ropias 

funciones y con los objeti v os de la empresa, c ontr1 bui rá a 

consolidar un mejor el i ma de relaciones humanas y de 

productividad . De esta manera, par a contar con un personal 

efectivo , a c tua l izado y d esarrollado nec esitamos educarlo para 

lograr su s uperaci ón individual y por lo tant o e l desarrollo 

empresar1al, ésto se puede consegui r por medio de l a 

capacitación . 

~n un inici o la capacitación se creó con el fin de 

i nc remen tar la productividad ,se empezaron a tomar en cuenta 

var i a b les c omo el medio ambiente, condi c iones de t rabajo , 

mot i vac i ón y la fati ga, posteriormente, se e nfoca la capacitaciónf/ 

tanto a la productividad c omo al desarrollo del personal . 

A continuación se mencionan algunas defini c iones sobre 

c ap a citac ión, asi c omn los términos a f i n es a dicho c oncepto 

desarr ol lo , en t renami en to y adiest ramiento l , con el fin de 

t ener una idea clara sobr e este a s pec to y poder entender cuál es 
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su finalidad, asi como el uso que se le da en el ámbito 

industrial. -----
Á 1 um y Naylor ( 1981 indican que el entrenamiento es un 

proceso que tiene por objetivo el desarrollo y mejoramiento de 

las habilidades relacionadas con el desempe~o . 

/Así mismo, Flippo < 1978, en Carapia y Ortiz , 1989 

considera que el entrenamiento es un acto por medio del cual se 

incrementa el conocimiento y las capacidades de un emp l eado en la 

ejecución de un cargo particular . 

¡/Por otra parte, Siegel ( 1981> dice que un ad iestramiento 

adecuado contribuye al aument o de la productividad, ha provocar 

satisfacción en el empleo, ha dism i nuir la rotación de empleados 

y a e v i tar accidentes , lo cual mejora la p r oducción y la 

reducción de costos de operac ión. 

~ara Calderón ( 1982) la capaci tación e s un proceso de 

ensenanza-aprendizaje dirigido a j óvenes y adultos, i:uyo objetivo 

es la preparación laboral en campos específicos dentro de la 

industria. 

/oe esta manera, F'eréz ( 1974 ) c on s idera que la capacitación en 

e l empl ee-o es aquella que cubre las necesidades de los 

t r abajadores para obtener una serie de conocimientos y 

habilidades que le permitan evaluar su productividad d e ntro de la 

empresa. 

/ Arias Galicia < 1980) hace una clara dii;tinción de cada uno 
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de los conceptos que se e&tán tratando: 

,;(ntrenamiento es : Prepararse para un esfuerzo físi co o mental 

para poder desempe~o una labor. 
/ 

v~diestramiento es: Proporcionar destreza en una habilidad 

adquirida casi siempre mediante una 

práctica más o menos prolongada de trabajos 

de carácter muscular o motriz . 

vCapacit.;ic~6n es: La adquisición de conócimientos y /o 

habilidades con el fin de desempe~ar mejor 

un puesto o para ascender a otro . 

./También Silíceo <1980) nos brinda una clasi ficación, siendo 

l a sigLtiente : 

,.., Adiestramiento Es la habilidad o destreza por regla ge neral 

en el trabajo preponderantemente físico. 

Desde este punto de vista el adiestramiento 

se imparte a los empleados de menor 

categoría y a los obreros en la utilización 

y manejo de máquinas y equipos. 

/ capacitación Incluye el adiestramniento, su objeti vo 

principal es proporcionar conocimientos 

sobre todo en los aspectos técnicos del 

trabajo . Es impartida a empleados, 

ejecutivos y funcionarios . 

1 Desarrollo Proceso integral del hombre, abarca la 



adquisición de conocimientos, fortalecimiento 

de la voluntad, la disciplina y el 

ast como la adquisición de los 

requeridos 

ejecutivos . 

para el desarrollo 

carácter 

hábitos 

de los 

Por su parte, la Unidad Coordinadora del Empleo, Capaci tación 

y Adiestramiento < U. C. E.C . A.> considera a la capacitación como 

la acción destinada a desarrollar las ap t itudes del trabajador, 

con e l propósito de prepararlo para desempeftar e fi ci entemente una 

unidad de trabajo especifica . Mientras que el adiestramiento es 

e ntend1do como la acción destinada a desarrollar las habilidades 

y d estr e :as con el propósito de incrementar la eficiencia en su 

puesto de trabajo . 

ltll!,ora bien, de la literatura revisada la definici ó!:l- que s e 

encontró bas tante clara y precisa sobre el término es la que 

o.frece Carapia y Ort!z (1989) quienes definen la c apac1t i:\ción 

como e l proceso integral mediante el cual per s ona 

adq1.1iere, desarr o lla y ejerci ta conoc imi e ntos , ( trabajador 

habilidades, aptitudes y actitudes que l e permiten superarse en 

s1.t act i ndad o trabajo.J 

La capaci tación juega un papel d eterm i nante en la 

industria, puesto que ayuda a que los trabajadores adqu ieran 

conoci mientos y estén actualizados en sus acti v idades laborales y 

con ésto ex ista un avance tant o para el individuo c omo para la 
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empr- es;a . La capacitación en el empleo cubr-e las necesidades de 

los tr-abajador-es par-a obtener- una ser-ie de conocimientos que le 

permitan elevar- su productividad dentro de la empresa , esta 

capaci tación se imparte dentro de la empresa o por- medio de 

or-ganismos espoecializados , creados para tal efecto . 

Es importante recalcar que una de las tendencias rec ientes 

en el entrenamiento y la capacitación es ampliar su alcance en la 

industria, esto es, se están interesando cada vez más por la 

evolución y desarro llo de los individuas, d e manera que se est~ 

enfocando más al lá de la conducta inmediat a en el trabajo. 

En resumen, los cur sos de capacitación a l o s trabajadores 

deberían t ener el propósito de mejorar y/o desarrollar c iertas 

habilidades que les per-mita a mpliar o bien habi l idades 

especificas r equeridas en l os puestos que o c upan sus 

conocimientos. De esta for-ma l a c apacitac ión además de cont emplar 

aspectos psi comatrices , incorpora los elementos cognosciti vos 

necesari os pa ra desarrollar- las h ab i l idades, destrezas, aptitudes 

y a c titudes de los trabajadores. 
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2 . 1. PROCESO A SEGU IR PARA EFECTUAR LA CAPACITACION . 

Un programa eficaz de entrenamiento puede contribuir al 

a u mento de la productividad, disminuir los ac c identes y mejorar 

e l ambiente laboral , los que deben ser considerado~ como una 

parte fundamental en las industrias . Así de una u otra manera 

estos objetivos contribuyen al mejora.mento de la calidad del 

p roducto . Además, otro aspecto colateral al programa de 

capac itación se refiere al análisis organizacional, el que se 

avoca a: Detectar objetivos a largo y corto plazo de la empresa ; 

ver ificar indices de eficiencia, mediante los cuales la 

organización . puede recibir retroalimentación para evaluar 

cualquier cambio; y el análisis del medio ambiente social, 

e conómico y político de l a empresa. Todo este análisis, al igual 

que los puntos descritos anteriormente ayudaran en gran medida a 

iniciar la planeación de un programa de c apacitación . 

En México existe una alta demanda de personal c ali ficado, por 

lo que es necesario que se establezcan programas de capacitación 

en l o s que se c ontemplan los siguientes aspe ctos: 

1. 

2 . 

Proporcionar u na p r eparación tal que permita al individLIO 

enfrentarse en mejores condi c i o nes a la vida productiva. 

Capacitar al individuo para alcanzar altos n i veles de 

motivación y productividad que cubran la demanda actual y la 

reserva de esta demanda aumentada c L1alitativamente. 
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Debido a la ne cesidad de incrementar el a vance del país, s e 

requiere que haya una capacitación permanente que esté acorde a 

las condiciones existentes y a las metas que se pretenden 

al canzar en la producción.Esta capacitación constante concibe al 

p r oceso e ducati vo como íntimamente ligado al avanc e cul tur a l, 

s ocial y~conómico de la nación lo que necesariamente conduce a 

otorgarle especial importancia a los programas de capacitación 

para que con ésto, se contribuya de manera decisiva a alcanzar 

una mayor participación de los capacitados en la p ar t e operativa 

de la producción . 

El proceso de capacitación es el con j unto de actividades 

dirigidas al est ablecimiento de una dinámica particular que se 

caracteriza p or l a inducción hacia un cambio en la conduc ta de 

los sujetos que participan en ella . Dich o proceso i mp li ca una 

serie de pasos . que v an completando toda la información requerida 

pa r a llegar a lo que seria la acción d e capacitar y son los 

siguientes : 

1. Detección de necesidades de capacitación . 

La capacitación como un proceso de ense~anza-

aprendizaje, c onstituye una forma de lograr cambios conductuales 

que beneficien tanto a los indivi duos como a la$ organizaciones o 

inst ituciones donde ellos laboran . A f i n de preveer los medios 

necesarios par a q ue se produzca el aprendizaje, se habrá de 

empez ar pri mero p or c onocer lo que el indi v iduo necesita aprender 
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( en base a los objetivos de la organización o institución y del 

propio puesto>, antes de que se inicie la capacitación . Esto se 

conoce como detección de necesidades de capacitación y es 

nec esario determinarlas por varias razones: Para que la gente sea 

más productiva en su trabajo actual y e sté lista para progresar . 

Porque el éxito de la empresa e x ige un desarrollo óptimo de la 

labor individual, además, requiere que se definan y resuelvan las 

necesidades de crecimiento de cada miembro, lo que se traduc e en 

entrenamiento y desarrollo. Asi mismo, toda persona 

independientemente de su l ugar en la jerarquía puede hacer un 

buen trabajo si tiene la oportunidad. 

Al gLtnOS autores como Si liceo (197 3) sel'lal ot que las 

nec e sidades de e ntrenamiento se pueden clasificar de la siguiente 

manera: 

al 

b) 

e) 

d) 

e> 

Las que 

Las q u e 

Las qL1e 

Las que 

Las que 

t iene un individuo . 

tiene un grupo. 

requi e ren solución inmedic;ta. 

demandan sol L1ci ón futura. 

piden acti vi dades informales de e ntrenamiento. 

f ) Las que requieren actividades forma l e s de entrenamiento . 

g) Las que exigen instrucción " sobre l a marcha ". 

h ) Las que precisan i nstrucc ión fuera del trabajo. 

i> Las que la compal'lia puede resolver por si misma. 

J> Aquellas en las que la compal'lia necesita recurrir a f uentes 
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de entrenamiento externas . 

k) Las que un individuo puede resolver en grupo . 

l> Las que un individuo necesita resolver por si sólo. 

De esta forma, una empresa debe satisfacer necesidades 

presentes, pre veer y adelantarse a necesidades futuras. Esto nos 

di ce que se deben precisar, en primer término, necesidades 

presentes y a corto plazo , y en segundo , necesidades a mediano y 

largo plazo; estando estas últimas comprendidas dentro de un 

serio concepto de desarrollo de la organización . 

El procedimiento para la determinación de ne cesidades de 

capacitacioñ se compone de dos pasos : 

al Ob t ener información s obre los obJetivos y req u erimientos de un 

b > 

puesto de trabajo, mediante la elaboración o verificación de 

la descripc ión de puesto 1 ideal del pues to >. 

Obtener información sobre el rendimiento real, mediante la 

evaluación del desempefto de las personas que o cupan ese puesto 

(perfil real del puesto) . 

Así pues, l os análisis de puestos son fuen t es importantes de 

lnformación sobre técnicas o pruebas de selección posibles, que 

pudieran ser adecua dos para seleccionar solicitantes, en virtud 

de que un análisis de puestos puede identificar l os requisitos 

que deben satisfacer los trabajadores, además, de las 
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principal es responsabilidade s y los deberes de cada puesto de 

traba Jo. 

Lci detección tiene por objetivo recopilar toda la información 

refleja las diferentes limitantes responsables de la 

que ineficacia en la ejecuci ó n de las funciones de l puesto, 

pueden ser manifestadas ( son evidentes, no requieren de una 

i nvestigación exhaust iva , surgen por un cambio organizac ional, 

por la movilidad del pe rsonal, o c omo respuest a al avance 

tecnológico de l a empresa ) o e n cubiertas ( no s on tan obvias por 

lo que requieren de una investigación minuciosa,las causas de los 

problemas que se pueden presentar no son claras para el 

trabajador y no s abe por que ocurren ) . Todo e sto es muy 

importante, ya que una información sistemáti c a permite conocer a 

quiénes , por qué y para qué vamos a c apaci t ar. 

La impor tancia básica de una detección de necesidades radica 

en e l ahorro de tiempo y d inero, e n que permit e i nic iar las 

acti v idades de capacitaci ón sobre b a s e s sólidas y realistas, en 

que desarrol l a una actitud favorab le del personal hacia la 

capacitación , ya que obedece a problemas reales y propor ciona los 

antecedentes 

capacitac ión . 

para la elaboración de 

2 . Planeación y Programación 

los programa s 

Planear significa trazar un rumbo de a c ción p ara alcanzar 
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un objetivo. Un plan de capacitación se integra por una serie de 

programas que a su vez se divide en cursos. Un curso es un evento 

de capacitación que conforma actividades de enseNanz;a-

aprendizaje con el fin de que el trabajador adquiera y/o 

actualice conocimi entos relativos a su puesto de trabajo. Se 

habla de una serie de cursos integrados y dirigidos a las mismas 

personas , esto es un programa. 

Para llevar a cabo la planeación y la programación, se 

realizan los siguientes pasos: 

a) Redacción de objetivos._ Deben ser c laros, precisos, etc. 

debe~ expresarse en términos de comportamiento deseab l e, 

susceptibles de medición para determinar su logro. Es 

indispensable específ icar 1 as conductas o desempeNos 

antecedentes con que llegan las personas a las acciones de 

capacitación. Ebte desempeNo observable < conducta ) en caso 

de que no alcance los objetivos marcados por el pL1esto de 

trabajo, constituyen las necesidades y/o eventos de 

c apacitación. De esta manera el obJetivo es la meta que se 

pretende alcanz ar y hacia donde se dirigirán los esfuerzos , 

además puede indicar el nivel de ejecución que debe obtener 

el participante. 

Los objetivos se refieren a la ejecución de una conducta pero 

hay diferentes t ipos de ésta, Bloom (1970> proporciona una 

taxonomía de conducta refar ida a tres áreas: 
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* Area del Dominio Cognosci tivo._ Tiene relación con el recuerdo 

o conocimi ento de una información dada , con el desarrollo de 

la habilidad para resolver problemas de conducta, con la 

emisión de juicios de valor; incluye a la5 conductas de 

información, comprensión , aplicación, an•lisis y evaluación . 

* Area del Dominio Afectivo. Hace hincapié en los 

* 

sentimientos y reacciones emotivas , se refiere a la 

identificación a través de los intereses y actitudes. Incluye 

las conducta!i de recepción , respuestas , valoración, 

caracterización y organización. 

Area de Dominio Psicomotor . Abarca la conducta motora en 

general. Incluye las conductas de recepción, disposición, 

respLtesta 

observable. 

guiada, mecanización y respuesta compleja 

Cabe sef'lalar, que en las capacitación se puede hablar de dos 

tipos de objetivos; los de ensef'lanza, son aquellos que est•n 

redactados e n términos de lo que se pretende obtener al 

implementar algún programa y; los de aprendizaje, que están 

redactados en · -términos de lo que espera que realicen los 

participantes al finalizar el curso. 

b) Estructuración de contenido. Pretende analizar el conjunto de 

habilidades y conocimientos que se requieren para desempef'lar 

el puestoj 

organizar 

definir loa temas de estudio para los capacitados, 

los elementos del contenido, de modo que su 
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secuencia se• cl•ra y coiaprensible . 

c> Selección de técnicas y ~at-.riale& didácticos . Se debe tomar 

en cuenta para loa criterios de selección el objetivo del 

programa, características del contenido, características de 

los participantes < edad, escolaridad y sexo >, puesto que 

desempetran, 

aplicación, 

número de participantes y cr i terios de 

es decir, que los expositores manejen bien los 

materiales didácticos. Las técnicas e instrumentos utilizados 

con más éxito en la búsqueda de información son los 

siguientes: Entrevista individual, entrevista en grupo , 

aplicación de cuestionarios , corrillos, estudio de casos, 

tarjetas, 

etc. 

lluvia de ideas , técnicas de integración grupal, 

En cuanto a los auxil iares didácticos son recursos 

concretos, observab les, manejables y proporcionan la comuni cación 

entre el instructor y los participantes también hace más 

objeti v a la información en el proceso enseNanza -aprendizaje. 

Dentro de los medios auxi liares de capacitación se encuentran los 

siguientes: 

1. Auxiliares gráficos. _ Pizarrón, rotafolio, franelógrafo, 

gráficas, 

impreso . 

cuadernos de escritura, hojas blancas y material 

2 . Proyección de imágenes._ Proyector de cine sonoro de 16 mm, 

proyector de transparencias y filminas, retroproyector o 
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proyector de hombro, proyector de cuerpos opacos, 

c ircuito cerrado de televisión y videos. 

3 . Medios sonoros,_ Grabaciones y discos. 

De e sta manera, los materiales .audiovisuales ayudan a 

concebir mejor la& cosas y son dispositivos suplement.arios 

mediante los cuales el instructor contribuye a esclarecer y 

relacionar conceptos. haciendo que l.as apr eciaciones sean más 

exactas. 

d) Instrumento de evaluación. Su objetivo es lograr medios 

idóneos para establecer hasta que punto las capacid.ades 

alcanzan las metas educacionales prefijadas. P.ara elaborar 

los instrumentos de evaluación se requiere considerar desde 

los objetivos hasta la coordinación del programa. En l o que 

se refiere al aspec to de aprovechamiento, se debe evaluar 

antes (pre-evaluación>, durante y después del curso 

<post-evaluación>, con el fin de verificar la diferencia 

cuantitativa en los conocimientos y/o habilidades adquiridas 

en di c ho curso. 

3 . Organización del evento. 

Implica disponer y preparar todos los aspectos referentes a 

la realización práctica del mismo, es dec ir, asegurarse de que 

esté todo listo y lo necesario para l levar a cabo el evento; Se 

debe considerar lo siguiente: Calendarización y horari os, 

defi n ición y ••lacc i6n de instructores, fijar el 1 eeal , 
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mob i l i ar i o, equipo y materiales, etc; que se utilizan o se van a 

utilizar en el evento, difus ión y promoción, co•tos, registro de 

participantes, 

materiales 

integración de los grupos, reproducción de 

formas de asistencia, constancias o diplomas y 

eventos de inauguración o c lausura. 

4. Ejecución de Programas._ 

Esta fase consiste en aplicar los programas elaborados, es 

dec ir, realizar todas las actividades que han sido planeadas, 

mediante una adecuada coordinación de las diversas actividades 

que se requiere llevar a cabo, asi mismo es necesario supervisar 

constantemente las acciones, con el fin de comprobar lo que se 

está ejecutando resulta de acuerdo con lo planeado y programado; 

y en caso de detectar alguna falla, proponer medidas correctivas 

para llegar al logro de los objetivos propuestos en cada 

programa de c apacitación . 

Para ejecutar un programa de instrucci ón deben formularse 

las siguientes pregun tas : ? A quién debe instruirse ? , ? En qué 

se l e ha de instruir ? ? Cómo debe hacerse 7 esta última 

pregunta es de suma importancia puesto que es el medio que va ha 

propiciar que la información s ea bien transmitida y por tanto 

asimil ada. 

La ejecución de un programa de capaci tación implica un 

proceso de ense~anza aprendizaje, por lo que es importante que 

el instructor planee la ense~anza contemplando los elementos que 
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fac i l iten el aprendizaje, por ello debe contar con mater ial es de 

apoyo y técnicas de enseNanza, para lograr los objetivos de 

aprend izaje propuestos . 

Par a la preparación de la instrucción se debe contemplar los 

siguientes aspectos: 

al Planeación de la sesión - Se diseNa la forma óptima de llevar 

a cabo todas las actividades . 

b ) La motivación- Es la disposición de los participantes a 

recibir los conocimientos y tomar parte en la instrucción 

< f aci litando el aprendizaje > 

c> La conducción o instrucción. - Es el punto clave en la 

capacitaci ón, ya que la forma de comunicar el contenido de un 

programa determina en gran parte la comprensión, 

aprovechamiento y desde luego, el aprendiza je. 

d} El proceso de ense~anza-aprendizaje.- Debemos recordar que al 

igual que e n todo proceso humano están presentes aspectos 

biológicos, psicológicos y sociales que afectan la conducta 

del par ticipante. 

el Instructor.- Es el encargado de comunicar los conocimientos y 

dirigir el cambio de conducta, por ello se convierte e n el 

pilar principal del proceso de capac itación. 

En general, esta et a pa se r e fiere a la imp lementación del 

programa elaborado, haciendo uso de las técnicas y mét odos de 

instrucción seleccionados aludiendo también a las habi lidades de 
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conducción que éstas i mplican , con la finalidad de cumplir con 

los objetivos propuestos. 

5. Evaluación de la función de capacitación._ 

La importancia de la evaluación no sólo se representa cuando 

el individuo entra a ocupar su puesto de t raba jo, sino que 

continua a través de su estancia dentro de la empresa para la 

CLtal labora. Además, las personas con experiencia y c on mayor 

e ntrenamiento , generalmente desempeNan adecuadamente s u trabajo . 

Si es posible dar un v alor a las habilidades de una persona, la 

evaluación 

organizar 

proporcionará una base racional 

programas de r e clutamiento, 

sobre la cual 

entrenamiento y 

capacitación . La evaluación es una etapa permanente del 

programa que permite obtener datos cuanti f i cables y confiables 

pe<ra determinar he<sta qué punto los educandos he<n mod if ic:ado su 

condLic:te<. Permi te conocer le< eficacia de las técni cas didácticas 

empleadas y los a lcances del programa . 

De manera gl o bal , 1 a e va luación es Lm proceso integral , 

sist emático, a cumulativo y continuo que tiene como tarea valorar 

los cambios productivos en l a conducta del participante, la 

e fi caci a de la técnica empleada, la práctica profesional del 

instructor y la calidad de los planes y programas de capacitación 

y todo lo rela tivo al 

objetivos son : 

proceso de e nseNanza-aprendizaJe. Sus 

1. Determi nar l os logros de los participantes en relac ión a los 
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p JP.t i vos fijados. 

2. ~etermanar la efi cacia del curso y de cada uno de sus temas. 

3. ~ lagnósticar el nivel de conocimientos de los part icipantes . 

4 . Moti ~ ar a los participantes dándoles la oportunidad de 

conocer su nivel y mejorarlo . 

La evaluación se realiza en tres aspectos 

fundamentales : 

a) Eva luac ión al parti c ipante . - Es el sujeto a quien va 

dirigida la capacitación, por ello es en qui en se centra la 

e v aluación . Para evaluarlo generalmente se utilizan diversos 

rec ursos técnicos, como pueden ser diferentes tipos de 

pruebas, 

directa. 

exámenes prácticos o de ejecución y la observación 

La e v aluac i ón del participante puede realizarse en tres 

diferen tes etapas : 

1. Pr e- evaluación o pre-test. - Pretende desc ubrir el grado de 

conoc i mientos y habilidades con que llega el participante al 

curso . Generalmente se realiza una prueba o e xamen de 

c onocimientos en relación con los temas que se impa rt i rán a 

lo largo del curso . 

2 . Ev aluación durante el curso . - Tiene gran importancia pues 

plantea la ventaja de conocer d iariamente la reacción, 

conocimientos y cambios de los participantes. 

3. Evaluación al final del curso . - Se realiza para corroborar 
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si los participant es son capaces de a p licar lo a prendido 

s aber s i los ob j e t ivos se cumpli e ron . 

Tamb i én se puede ef e ctuar un segui miento del curso d E 

c apacitac ión pa ra saber que t a n e fectivos resul t aron los 

conocimi ent os adqui r idos y s i éstos son apl icados por l o s 

par ti cipantes en s u labor o trabajo después del curso . El éxito 

del segui mi ent o e n capac i tac i ó n r ecae p r i ncipal me n t e en el Jefe 

inmediato de l a persona a la q ue se le impartió el curso puesto 

que é l es quien sen tará l a s ba ses para la mo tivación de su 

subal t erno y par a la u t il i z a ción de los conocimientos a dquiri d o s 

en e l curso . Se d e be i nvest igar si la capacitación permitió 

camb ios favorab les e n l os conoc imient os , habilidades y actitudes 

del particip a nt e, s i no se r egistró cambio alguno, o si por e l 

contrario se registraron camb i os f a vo r a b les. 

b) Eva luación al cur s o . - En términos generales se evalúan 

cuatro categorí as: 

1. - Re acción : ? Gust ó el curso a los participante s ? 

? Le sirv i ó o va a ser l es útil en el futuro ? 

? Cumpl ió sus espectativas el curso ? 

? Consi d e ran que hubo c a mbio de conducta ? 

2 . - Organizaciém: ? Estuvo bien organizado el e ve nto ? 

? Se cumpli eron los horarios ? 

~ L as instalaciones, fueron adecuada$ ? 
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Planeación : ? Los objetivos fueron los correctos ? 

? Estuvieron b i en planeados ? 

? Lo~ contenidos fueron suficientes p ara 

cumplir l os objetivos ? 

? Las t é c ni cas y apoyos didácticos facilitaron 

la comprensión ? 

? Fueron motivantes ? 

? La evaluación informó a los participantes 

sobre su ver dader o nivel de conocimientos ? 

4 . Resultados: ? Hubo camb ios de conducta ? 

c) Evaluación del capacit a dor . - Esta la realiza gener almente el 

participante lo ideal es que también se e valóe para conocer su 

desempeNo y poder mejorar e n cursos posteriores. 

En sintesis 1 la evaluación tiene un carácter permanente e 

indicativo que orienta , s eNala y dete rmina el avance logrado, que 

retroalimenta y sirve para comparar los objetivos con los logros 

en su totalidad. Todo esto permitirá el establec imiento de 

futuros planes, corregir fallas y planear de manera más eficiente 

l os contenidos, materiales y técnicas asi como todos los 

e l e mentos indispensables para 

capacitación . 

llevar a cabo e l 
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2 . 2 APORTACIONES DE LA PSICOLOGIA A LA CAPACITACION . 

La psicol~g!a industrial se encarga entre otras co5as, de 

los problemas de la productividad humana y de la ejecución del 

trabajo, del aprendizaje humano, de la motivación y de los 

efectos de diferentes i ncentivos y circunstancias ambientales en 

l a utilización de las capacidades humanas, de la seguridad física 

y de la sal u d mental, de la interacción entre las necesidades de 

los empleados respecto al desarrollo completo y actualización de 

sus conocimientos. 

La psicología laboral lucha por el óptimo desarrollo del 

proceso enseNanza- aprendizaje . Es por tal motivo que siempre está 

tras 13 bdsqueda de nuevos métodos que le permitan al psicólogo 

mejorar su labor, y cualquier esfuer=o que en materia de 

capacitación se lleve a cabo para facil itar l a integración y 

compene~ración del personal con sus propias funciones y con el 

objeti vo de la empresa, redundará en actitudes positivas del 

hacia el trabajo del psicólogo y particularmente hacia 

la capaci tación. 

La cap aci tac ión es enseNanza, que si bien es importante 

lograr 

medida . 

donde 

el cambio en el comportamiento de seado, lo es en igual 

las circunstancias bajo las cuales éste ocurre y es aquí 

la psicología apoya en la fundamentaci ón teórica y 

metodológica para el diseNo y establecimien'to de planes 
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y progr amas educativos en las s i tuaciones laborales . Además, s i 

~F considera que todo trabajo implica comportami ento y é s te es 

aprendi d o p ara poder desarrollar la labor adecuadamente, por lo 

tanto s e req ui ere de l a participación del psi cólogo c omo 

profesi cr.al para fomentar y dirigir dicho aprendizaje. El 

psicólogo es el profesional de la educación del mane jo de 

técnicas de ense~anza-aprendizaje y sobre todo un elemento capa z 

de lograr un camb i o de conducta en otros . 

De e sta manera, l a participación del psicólogo se ha 

ampliado, y a que no se limita a la selección de las personas 

ideales para el puesto en c uestión, sino que se p rovee un segundo 

momento de interacción con e l trabajador, en el cual e l psicó l ogo 

le proporcionará el entrenamiento adecuado para que el individuo 

desar r oll e su trabajo de una manera eficiente, es decir, mediante 

el entrenamiento se busca que la gente efectúe s us labores y se 

haga cargo de otras en caso de presentarse l a o casi ón. 

La capacitación d e l per sonal es una fu n c ión que se le h a 

asignad o al ps icólogo debido a que éste posee los elementos 

t e óricos y metodológicos de manera que el resultado de dicha 

func i on ha sido satisfactoria para las organ i zaciones. 

Es el p sicólogo qui en usualmente posee l os conocimientos 

necesarios par a la elaboración de los programas de c apacitación , 

ya que la part ici pación de ot ros profesionistas se reduce 

ú n icamente a proporcionar contenidos temático$, siendo e l 
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psicólogo el que e l abora los objeti vos del curso, diseNa la 

secuencia del mismo, elige las técn i c as didác t i cag, el material 

de apoyo , etc. 

As í que e l pa pe l del psicólogo en l a capacitac ión e s de suma 

i mportanc i a puesto que él es el p r ofesi o n ist a que tiene los 

e leme nt o s para poder coordinar , p lanear y di seNar pro gramas para 

q u e el perso nal de cualquier industria adqui er a los conocimientos 

y/o h a bilidades necesarias para un me;or func i o n amiento del 

tr aba j a dor en s u ambiente labor a l. IZT. 11l01276 
El psicól ogo es l a perso na i dónea para ef e c t uar dicha acción 

c.:.paci t ar pue s t o que posee las c onoci mi e n t os y aptitudes 

bási c.:>s 1 maneJo d e t écn i cas de i n strucción, de grupos, 

de la metodolog í a r equerida , etc . i mpar tir la 

capacitac ión e n la i ndustria . 

2 . 3 . ASPECTO LEGAL DE LA CAPACI1ACION . 

Dada la importancia d e la capacitación en Me~ico, se 

consi dera que en la actual i dad e x iste una demanda eKces1va de 

per;;onal cal1f1c.;;do , p o r lo c u a l es necesario q ue t a nto las 

organi=ac-1ones pr i ·Jadas, paraestatales y 

eslab l e z cun programas de e d u c ac1on , brindando de est a f or ma el 
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t1p c.· d e· e r.se ff¿mz a r.eces ;.r· i z. p a r c:t que s e realice el t.rabaJ o c on 

mayur e i . c a c• a v é s te sea más s1gni f icat1vo para el traba1ador . 

L6 nec e s idad de elevar los niveles d~ ' ida de el sec tor 

de inc rementar los indices de produc t i v ida d ll e varon al 

gobJ prno mex i cano a d a rl e categor ía o r a ngo con s t ¡ t uc i on a l a l a 

capac i ta<: ion. La obligación del patrón d e dar c:.apac i t ac i o n a l 

t r a b ajador se convi er te en un derecho del obrero, lo e.tal es 

notificado en el mes de enero de 1978 por el diario ofi c ial. Es t o 

se pue d e a p r eciar en el Articulo 12 3 en su fr a cción XIII que 

dice : La s empresas, cualquiera que sea su actividad estaran 

obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitación o 

ad i est rc>.m1 en to p a r a el trabajador. La Ley reglame n t.ar i a 

l os s .i :temas , métodos y pro cedimientos con forme a 

l o s c:.ua l e~ los patr ones deberán c ump lir c o n dicha ooligac 1ón 

Además, e n el me s de mayo d e e ste mismo a h o s e hace una n uev a 

refor ma ~ l a Ley Fe der a l del lr ab a 10 e n e l c a p itu l o 111 Bi s e n lo 

r ef e r en t e a la cspa c1tac ión y adiest ramien to de J os tra ba J ador e s, 

esta r eg lame ntac 1o n e stá p l a smada en el 

f racciones de la A a J a X . 

Articltl o 15 3 ' en SLI ~~ 

Con e s t a a c cJón nac e e l Si ste ma Nac icna l d e Cap a c 1 tac1on y 

Adiest r a miento que est á integrado por 

al El sector pdbl 1co c omo c oordinador, pt· eom eo t r;ir y vi g 1 l a n t e del 

p r o c eso d e c apac i t a ción . 

b ) Los pa trones como encargados de f oment a r y apl 1c?r l a 
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capdc1tacion. 

c > Los t rabajad ores como receptores de las acciones , y 

di Los a gentes cap acitadores coma facilitador es del proc eso . 

Los objetivos que pl antea la Ley Federal del 

cua nt-o a capacitación son 

Traba jo ero 

1 . Actua lizar y perfecci onar los conoci mientos y h abil idades del 

trabajador en su ac t ividad; asi como proporcionarle i nformaci ón 

sobre la ap l icación de nuev a tecnologí a. 

2 .. Preparar a l trabajador para ocupar un puesto de nueva 

c rea ción. 

3 . Prevenir ri esgos de t r aba jo. 

4 . I ncrementar l a productividad. 

5 . En gener al, mejorar las apt i tudes de l trabajador. 

1-111ora b1en , s i e l patrón no CLtmple c.:tln ia ob1 igac i on de dar 

capacitació n y adiestramiento a sus t r abajadores se i mpondrán las 

sanc i ones establecidas por ia ley Feoeral del l rabajo en su 

fraccion I V , que establece de quince a trescientos 

qu1n~e veces el salar io min1mo gener ~ l como mult01, ést a s e 

dL1p l1 c a rá si l a i rregularidad n o es s u bsanada dentro del plazo 

que se conceda por ello. 

Pare< CLtmplir con lo e s tipulado por 

1ra baJO en lo referente~ la cap a c 1tac i on. 

cuent a lo siguiente : 

l a Ley F e der a l del 

es npcesario tomar en 

a l Const i t u i r la Com1s10n Mi x ta de Capa c 1 tac ion y Adiestramiento , 
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que el ex1to o fr a caso que pueden t ener los programas 

.mp •• ~tados dependerá del funcionamiento de esta Comis1ón , además 

se "'o•·ma por igual m.\mero de representantes de t rabajadores como 

de potrones. 

b) Formular los programas de capacitación y adiestramiento , 

atendiendo a las necesidades detectodos . 

c) Otorgor a los trabajadores capacitados sus respectivas 

constancias de habilidades laborales, las cuales acreditan al 

tra_bajador el haber llevado y aprovechado un curso de 

c apacitación y/o adiestramiento ( Ley Federal del Trabajo, 1981) . 

Por otro lado, la Ley Federal contempla varias alternativas 

para que los trabaj adores obtengan capacitación y los empr esarios 

c umplan con la obligac ión de capaci tar a sus traba jadores, que 

puede ser mediante programas especificos con recursos propios de 

la empresa a través de instructores internos. 

Existe también, la posibilidad de que los patrones se 

adhieran a los sistemas generales de capacitación y 

ad i estranmiento que son impartidos por instructores y centros 

educativos, 

aprendizaJe 

adquisición, 

contienen un c onjunto de acciones de ensef'ranza 

integrados por módulos o materias para la 

complementacion o actuali:ación de las act1v1dades, 

conocimi entos, act1tudes y aptitudes relativas de una ocupación o 

puesto de trabajo específico. 

La otra alternativa, es cuando las empresa s en sus programas 
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e spec if i cas no cue ntan con las posi b1l1dades d e reali zar la 

capacitación con r ecursos propios o por adhesión a los sistemas 

generales y s e ven 8"' la necesidad de util izar los serv1c1os de 

agentes capacitadores externos, que pued e n ser o prove ni r de 

instituciones o ser instructore~ externos independiente s. 

El plan y los programas de c apacitación de una e mpresa 

pueden desarr·ol lar se por una de las alternativas o p o r 1 a 

combina ción de ellas , así como considerar acciones de 

alfabetización o educación básica para adultos . 

La culminación del proceso de capacita ción en una empresa es 

la obtenci ón por parte del trabajador de un documento 

constanci a que cértifi c a y/o acredita su aptitud para 

desempe~ar un puesto espec ifico de trabajo y c on ésto aumentar 

s u s posi bilidades de ascenso al puesto inmediato superi or . Estas 

constancias son e xpedidas por la empresa , cer t i fic a das por el 

i n s t r uctor y autent i f i cad a s po r l os represent antes de la Comis i ó n 

Mi x t a de Cap a citac ión y Adiestramiento. 

De esta maner a , el derec ho de la c apacita c i ón es par a 

cualquier , tr ab a jado r mexi c ano, y t o das las empres a s ti e nen la 

obligac ión de capaci tar a sus e mp l eados , registr á ndo un pl a n 

general ante la Secr etaria del Trab aJo y Prev isión Soc i a l . Por su 

parte el trabaJador puede eleg i r libremente si desea o no ser 

capaci t ado, siempre y cuando de mu estre que tiene l as habili d ades 

necesarias par a rea lizar su trabaJo. La capacitac ión deberá 
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1mp c ~• r se a l trabaJador durante su jorna da de trabaJo, salvo , 

¡ue aten d iendo a la naturaleza de sus servi c i os, p at rón y 

rab Jador convengan que podrán i mpartirse de otra manera; asi 

~mo en el caso en que el trabajador desee cap acitar s e e n una 

art1 ~ ~dad distinta a la de Ja ocupación que desempef'ja, en cuyo 

p uesto l a capacitación se realizará fuera de la J ornad a de 

traba Jo. 

Podemos decir, que l a Secretarí a del Trabajo y Previs ión 

Social a través de la Dirección General de Capacitac ión y 

Producti v idad, en union con la Unidad Coordinadora del Empleo, 

Capacitación y Adiestramiento ( U.C.E.C.A . ) . ha dispuesto una 

s er ie de acciones que tienden a simplificar los re~uis1tos y 

poroced1m1entos para el r-egistro, aprobación y en su c aso 

act L1al 1:: ac 1 ón de Comis iones Mi x tas, planes y programas , 

cons tancias de habilidades laborales y de agentes capacitadores. 

Cc<be sef'lalar, que el trabajador tiene la oportunidad de 

sol•c 1t ar que se le proporcione capacitac ión adecuada, ti e ne el 

der- ech~ de e x 1g1r que esta dispos1c1ón se cumpla, puesto que la 

oportu nidad de ser trabaJadores calificados llev a la f1nal1dad de 

1 ograr que se alca nce un mayar nivel socio-económ1co . No debe 

o l vidarse que además de los beneficios que el trabaJador rec ibe 

Lomo res u l tado de l a capacitación , 

0 btener mejorías en s u industria, 

también el empresari o va d 

puesto QLte a l el e val'"se el 

fi l ·el del empleado, habrá un incremento en la produ cti v idad. 
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En México e x isten diferentes tipos de empresas , e n tre ot r as 

se encuentran las siguientes : Privadas <cuya propiedad y c ont rol 

está en manos de particulares>; Paraestatal es <e mpresas ded icadas 

a la producc1ón de bienes o servicios que tienen part icipación 

estatal mayor i taria en su capital >; y Decentral i :: a d.:1s 

(instituciones financiadas por el gobierno y que por decret o su 

administración ha sido delegada a otra Cs> persona <s> . Cada una 

de éstas aun cuando ven y se organizan de manera distinta par a 

impart i r l a capacitación, conforme a sus necesidades y 

obligac iones legales ( según lo estableci do por l a Ley Federal del 

Trabajo) utilizan l a capac itación para que el personal 

a s c e nder de puesto y logre mayores benef ic ios para la lnstituci6n 

en la cual l aboran. 

En rn testro país, también contamos con e mpresas Cooperativas 

que son a q u ellas sociedades que somet i endose a los principios 

correspondi~1tes , reali~an en régime n de empresa en común , 

cualqu i er acti v idad económico social lícita para la mutua y 

equ 1\ ati va ayuda entre sus miembros, al servicio de éstos y de la 

c omunida d . En las c ooperativas, aun cuando no h a y una e >: i gene i a 

de t ipo legal para que s e imparta la capacitación se interesan en 

e l 1 a , se rigen por lo estipulado en la Ley General de Sociedades 

Cooperativas, así como e n su r eglamento interno para efectuar 

dicha l a bor y de acuerdo c on su organ i ::ac 1on se formulan 

comis i ones , entre ell as esta la de Educación c on templado en e l 
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Arti culo 29 d e la Ley General de Sociedades Cooperativa : El 

con seJo de administ r ación estará integrado por un número i mpar de 

miemnrcs no mayor de nueve, que desempef"raran los cargos de 

presi dente, secretari o , tesorero y comisiones de : Educaci ón y 

propa9anda ... " <Leyes y Códigos de Méxi co: Soci edades Mercantiles 

y Cooperativas, ) . Así c omo en el Articulo 36 , fr acci ón IX 

del Reglamento de la Ley General de Sociedades Cooperati vas: 

" fijar i as facult ades de los comisionados de educac ión y 

propaganda; organización de la producción y distribución según el 

caso y de contabilidad y de i nventarios .•. " <op. cit. ) 

Dicha Comisión tendrá bajo su mando todo lo relacionad o con 

la capacitación y se enc argará de promover los cursos para que los 

t raba j a dores asistan. Se proporc iona capacitación a los 

trabaJadores con la finalidad de que estén bien preparados y 

desempe~en satisfa ctori amente su traba jo . Aqui no se maneja e l 

ascenso de puesto como c onsecuencia de la capac itac i ón, sino como 

una wanera de obtener mayore s h abi lidades y conocimientos para 

l a e1 e c ución de su empleo. 

Además, le dan gran importancia a la c apacitaci ón puesto que 

a mayor preparaci ón de los t rabaJadores , se o b tiene mayor 

producción y por lo tanto , todos salen beneficiados . Tamb ién , es 

una de l as mejores inversiones q u e toda empresa puede real iz ar, 

obteniendo resultados c oncretos a diferentes plazos , 

l as necesidades y de acuerdo a Jos planes estJ pulado~. 

- 46 -

conf orme a 



C A P I T U L O 3 

ANTECEDENTES HI STORICOS DEL COOPERATIVISMO. 

Desde sus inicios el hombre no vivió aislado; para 

sobrevivir tuvo que un irse a otros y f ormar grupos, se asoció 

para realizar diferentes actividades como : cazar animales , 

obtener a limento y vestido, elaborar instrumentos de trabajo, 

constr uir ~us viviendas, e tc. En esta for ma da princi pio una 

labor de ayuda mutua, como producto de l a vida en socieda d ; el 

hombre es un ser social por naturaleza nace en sociedad y se 

desarrolla dent r o de ella, pero también t1ene la oblígac1on de 

cooperar , o sea , dar y recibir ayuda para poder complementarse, se 

di ce que cooperar es la unión de esfuerzos que se rea liza en 

forma l i bre y vol u ntar i a para obtener lo q u e u na persona sola no 

podria . 

La capacidad de dar y recibir se basa en una necesidad 

c:omun , ante una epidemia, un terremoto, etc. Todos buscamos la 

ayuda de todos para r e alizar actividades de 

c omun1tar1a. Asi la cooperación es f undamental 

colaboración 

en todos los 

aspectos de la vida . (folleto de la Soci edad Cooperativa 

" lrabajadores de Pascual", 1988 ) . 

De la palabra cooper , que sign i fica obrar conjuntamente para 

un fin determinado, se derivó la otra conocida con el nombre de 
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coop e r ac 1on, que denota la acción y efecto de obrar 

conju n t a mente . Por ejemplo dec1mos: Alguien salvó su vida gracias 

La cooperación de sus amigos; o sea que la cooperación , como 

tal no implica la idea de un sistema económico o jurídico 

determi n.ado. As;i decimos que puede existir la cooperación en 

cualquiera de las órdenes de la existencia humana. 

Con 1 as anteriores def i roi c iones tenemos ya 1 a base par a 

definir a la Sociedad Cooperativa, diciendo que es una asociación 

de personas que desarrollan actividades , basados es la idea de 

la cooperación para lograr este propósito . De acuerdo c on la 

doctri na cooperati va : Sociedad Cooperativa es una asociación de 

personas y no de capitales , controlada democráticamente, que 

tiene por objeto la satisfacción de necesidad es de orden 

económico y social de sus asociados siendo los excedentes o 

rendimientos que s e producen, distribuidos en proporción a las 

o peraciones que cada uno de estos realiza con ell a , o el t raba Jo 

q1-1e reporta, si es de producción y cuyos benefi cios en la medida 

de 1 as posi b1 l i dades se e:: tienden a toda 1 a com1-mi dad en qLte 

operan . 

Lo anter1or es el resultado de la historia del 

cooperati vi smo, que tuvo sus inicios en Inglaterra en el a~o de 

1844; haremos mención de los organismos que, sin llamarse 

propiamente cooperativas, lo eran de hecho en aquel l a época y han 

constituido la base para la organización y funcionamiento de las 
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cooperativas de producción y de crédito que hoy conocemos , nos 

vamos a referir a Inglaterra, Francia y Alemania. 

3 .1 EN INGLATERRA. 

Como fruto de la Revolución Industri al iniciada afines del 

siglo XV III e impulsada durante el pasado siglo XIX en 

comenzaron a aparecer los pr imeros ensayos Inglaterra, 

cooperat1 vos . La causa directa era el desempleo y l ~ explotación 

que sufrían los t rabajadores, particularmente obreros, debido a 

que las nue vas máquinas desplazaban la mano de obra, y cuando 

e s ta era emp leada, s e hacia trabajar 14 y hasta 16 horas diarias 

diar1as sin descanso domin1cal,ni 

médi cos, por que en aquel 1 a época , 

trabaJo n1 e l seguro social . 

prestación de servicios 

no e xistían ni leyes de 

Por lo tanto , era lógico que los trabajadores y quienes se 

preocupaban por sus suerte buscaran fórmulas,sino para acabar, s f 

para remediar Ltn poco l a mise ria en que se encontraba n. 

Independientemente de otros hombres int eresados en resolver ese 

probl ema, se citan frecuentemente a dos, que tuvier on mucho que 

ver en el nacimiento del cooperativi s mo de consumo: nos referimos 

a Robe r t o Owen y al Dr . Guillermo K1 ng. El primero si bien no 

habló prop i amente de establecer socied ades cooperativas, sin 
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embargo , t ant o sus ideas como s us ensay o s de l a Vi l las d e 

c ooperac i ón " , sirvieron de base a las organizaciones que ya se 

l l amaron cooperativas y que fun dara el Dr. Ki ng. En efecto, éste 

úl t imo basado en las ideas propias de Owen, era su partidari o y 

disc ípulo , pero al mismo tiempo con ideas propias e s tructuró las 

asoc iaciones de consl.1mo y producc ión , a las que como hemos d ich o, 

ya l es denominó " Sociedades Cooperativas Las comenzó a 

o rganizar más o menos por 1822 y se decia que en 1828 ya había 

más de 300. Tuvieron un períodico llamado " El Cooperador 

Desafortunadamente la mayoría fracasaro n y las que inás durar on n o 

pasaron más de siete a~os después de fundadas . 

En Ing l aterra hay Ltna ciudad l lamada " Rochdale", QLle en 

aquellos a~os era simplement e un p ue blito , 

de f r anela y artesanos de of i cios varios . 

o c u pado por tejedoras 

En ese puebl o habían 

f racasado dos cooperati v as formadas al estilo del Dr . K1ng; sin 

emba rgo , algunos de s us a n tigl.1os miembros no desmayaror1 y 

pensando en las causas del fracaso anterior se dieron a la tarea 

de fundar una nueva soc i e dad cooperativa de consumo,a la que 

l lamaron "Los eqL•1tativos pioneros de Rochdale ", en 1844. 

Los pioneros estaban un poco temero sos y su inicio fue 

demasiado pobre , pues s e establecier on en un modest a y peque~a 

acc esor ia de un callejón llamado" Del sapo" principiando con 

l a modesta suma de 28 libras esterlinas. 

una unidad poc o común en aquella época, 
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v1cis1tudes por las que atravesaron, finalmente lograr on 

estabi lizar se firmemente en el puebl o. El programa de los 

pioneros, ya histórico, se proponía lo s iguiente: "La soc i edad 

tiene por finalidad y por objeto r eal izar un beneficio pecunario 

y me jorar las condiciones domésticas y sociales de sus miembros, 

mediante el ahorr o de un capital integrado por acciones de una 

libra esterlina a fin de llevar a la práctica los siguientes 

planos: Abrir un almac én para la venta de 

provi siones,ropas,etc. " Comprar o construir un cierto número 

de casas destinadas a los miembros que deseen a yudarse mutuamente 

para mejorar su condición doméstica y soci a l " · ' 
Iniciar la 

fabricación de los artí c0los que la sociedad estime convenientes 

para proporcionar t rabajo a los miembros que estuvieron 

desocupados o suJetos a repetidas reducciones de sus salarios " ¡ 

" ~ fin de dar a sus miembros más seguridad y mayor bienestar, le 

sociedad comprará o adqui rirá tierras que seran cultivadas por 

los socios desocupados o cuyo trabajo fuera mal remunerado ". 

Luego hab!a un proyecto que ningLma nación ha intentado llevar ~· 

la práct ica y que ningún entusiasta ha podido realizar: Ta n 

pronto como sea posible, la sociedad procederá a organizar las 

fuerzas de la producción, de la distr ibución, de la educación y 

de su propio gob 1 n~no ¡ o en otros términos, est ab lecerá una 

colonia autónoma que se bastara a si misma en la cual los 

intereses estarán un idos. La sociedad ayudará a las otras 
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sociedades cooperativas para establece r colonias similares". 

Las reg las del funcionamiento que observan las cooperativas 

de consumo en todo el mundo, se basan princi pa lmente en las 

normas de actuación de los pioneros d e Rochdale, 

diga justamente que no pue de haber historia d el 

y de ah í que se 

cooperativismo 

sin los pioneros de Roschdale . Imitand o su e j e mplo, se f•..ter on 

extendiendo las cooperativas de consumo, primero en toda 

Inglaterra, despué s en todo el cont inente europeo y actualmente 

en la cas i totalida d de las naciones del planeta folleto 

elaborado por la cooperativa cementera Cruz Azul,1987). 

3 . 2 EN FRANCIA. 

A pr1ncip1os del s ig lo pasado s urgier o n algunos pensadores 

francese$ conscien tes de la in1usta mise ria de las masas traba1adoras 

especialmente por el proceso de industrial izac ión que , como el 

CO'.SO Inglés, dejaba sin empleo a muchas personas, y las que 

lograban conseguir . un trabaJ O era a base de ser explotados 

i njustamente . Entre dichos pensadores pueden citarse a los 

nombres de Sismondi, El Conde de San S imón y Ca r los Maria 

Fouri er, quienes en diferentes escri tos defendieron los 

intereses de las clas es trabaJadoras . 

Pero l a tarea d e fundar las primeras cooperativas de 
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producción industrial estaba reservada a hombre• prácticos: t al es 

fueron en primer término Luis Blanc y Feli pe Douchez. Los dos 

e r a n lideres obreros y se habian distinguido por h aber 

participado en la r ebelión ob rera de 1848, l a que momentáneamente 

les dio algún poder político, per o finalmente fracasó . 

El primero de e llos, Luís Blanc, cuando estuvo en poder como 

ministro sin car t era del gobierno revolucionario i nstal ado en 

1848, se dio a la tarea de organizar asociaciones obreras de 

producción industrial financiadas y asistidas técnicamente por el 

Estado , habiéndoles llamado a estas asociaciones Talleres 

Soci al es " En cambio Boucnez, desde 1831 comenzó a fundar sus 

asociaciones obreras, basado en e l principio de ayuda mutua sin 

esperar ayuda de l gobierno; conforme al gobierno de Bouchez se 

fundaron muchas cooperati vas a mediados del siglo pasado , algunas 

de las cuales lograron sobrevi v ir hasta la primera Guerra Mundial 

de 1914. 

Por lo anterior, los histor i adores y tratadistas de 

están de acuerdo en que las r eg las de cooperativismo 

fLtnc i onami ento de las a ctual es c ooperativas de produce ion 

industrial y artesanal , se deben particularmente a los notables 

ensayos de Felipe Bouchez. De ahí que s e diga, que Francia es l a 

patria de las cooperativas de produccion industrial . Por cierto 

que en Méx ico, tan to las ideas de Blanc c omo las d e Bouchez han 

eJercido una gran influenci a en la fundación de las actuales 

cooperativas de produc ción. 
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3 .3 EN ALEMANIA. 

En este país, como en Francia a mediados del sigln pasado la 

pobre::.;. de los obreros y los c ampesinos era alarmante, ya que 

hubo dos rebeliones una de ellas inspirada en los s ucesos de 

Franela ero 1848. Fernando Lasalle lider del Movimiento Obrer o 

Aleman , era partidario de crear los talleres sociales del modelo 

de Luís 81 anc, en tanto que Victor Amadeo Huber , propagaba ideas 

de los µi oneros de Rochdale para establecer cooperat ivas de 

cons1.omc· : des,¡¡fortunadamente tan to Le<s alle como Huber n o tuvieron 

rnayor e, l to éstf1 es t . aba reservado a 1 os dos hombres que t&nto 

ero Al em~nla como e n e l mundo de hoy, están reconocidos como 

fundadores de las cooperat i v as de c rédito : Her man Schulze 

Del 1l- e= r y Feder ico Guillermo Raffe1sen . La lucha pr i ncip a l de 

la esto s l ioeres del cooperat l~1 sm~ . fue de~de s us nrinc1p1os 

l 1ber :< •. 1 c. ro de lob tr a baJadvres de las g~rr&s de los usu rer os y 

e :· pl oi:adc;res de todo género. 

orimero de ellos, Schul::e De litzsch fue u n bril lante 

abog~o~ que trabaJo principalmen t e en las ciudades org a nizando a 

1 CJ !. ¿¡· t es«nos, obreros , e mpl eados en a sociaciones de ahorro y 

Para 1861 habla en Alemania más de 300 cooperativas de 

credit~ ~ ~ndadas c onfor me al model o de este lider: y se d i ce q1.1e 

e n 1. 8ü- , logro la expedtc1on de una le y que protegia a e ste t1po 

de asoc1ac1ones Raffeisen, se dedicó a la organización de 
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asociaciones de ahor r o y crédito, pero entre los campesinos 

específicame nte : se consideraba a Raffeisen como uno de los 

aposto l es más sacri f icados del movimiento cooperativo universal. 

Fue en 1856 cuando fundó la primera coope rativa de crédito, Ja 

a l dar l e r e s ultado hizo que se propagaran este tipo de 

aso c 1ac1ones en e l c ampo germano, en 1869 ya existía 425, 

conforme al modelo de las organizaciones fundadas por él y para 

1876 habían f undado un banco central con todas las cooperativa~ 

de este tipo. 

Confor me a lo anterior, s e reconoce hoy en día que se debe a 

éstos dos formidables dirigentes alemanes, las reglas 

act1..•al mente l as cooperat i vas óe crédito de t odas 

la ti tl.1des . 

? .. 4 EN ~1EJ. ICO. 

En Mé:: ico se comen:ar~n a r ec1bir not1c1as del éxito d e las 

cooperat i va5 de europa más o menos por 1869, en los siguientes 

~Hos era corr1entP que los oeriodicos de la epoca oubl icaran 

il r-t Í C LllOS sobre las soc1edades cooperativas de consume>. 

produc c 1on y de cred~-o. l a idea fue c a ptada rápidamente por los 

lideres de las sociedades mut1..1al1 s tas que e :nstian por esos cií'los 

y era repetida en d iscursos y conferenc ias que con di v er SO$ 
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motivos se organizaba . 

Por aquellos tiempos comenzaron a venir los ferrocarril eros, 

las grandes máquinas manufactureras, y aunque de modo incipiente 

en México como e n Europa se hablaba de la Revolución Industrial, 

la explotación de los obreros en las nuevas fábricas era una cosa 

prácticamente normal; igua l suerte corrían los campesinos que 

trabajaban e n l as grandes haciendas agrícol a s y ganaderas . Era 

lógico que comenzaran las protestas de algunos pensadores c omo 

Ignacio M. Alt amir ano , Ignaci o Ramírez , Vicent e Villada, José Ma. 

Vi gi l , Plotino C. Rhodakánaty y otros ; al con templar la 

m1seria de l as masas trabajadoras, pero los que t rabajaban el 

campo de acción , es decir, los líderes mutualistas , integrados 

mayorme nte por obreros y artesanos, ya desde 1870 comenzaron a 

propagar que la solución de los trabaJadores estaba en las 

sociedade s c ooperativas de todos l os tipos ; asi 1 o deci a n 

a biertamente lideres c omo Juan De Mata R1vera,Lu1s G. M1randc-. , 

For t ino C . Di osdado , Ri c ardo B. Valeti, Victoriano Moleres, 

Frant:1sco de P. González . etc. Había e sp e ctac1 on por saber que 

grupo se organi zarla en sociedad c ooperativa. Ese primer grupo 

fue el de sastres, dirigido por V1ctor1ano Mor a les, 

reso l v 1 eran en 1873 a organ i zar l a pr1 mer a cooperativ~ de 

pr oducción , abriendo s us puertas el 16 de Sep t iembre del af'lo 

referido ante Ja presencia de los d1 r1ge ntes d e l c irculo obrero 

de Mé>:ico, Ce nt.ral a la que estaban afiliados los g r upos de 
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mutualist as , obr e ros y a r tesanos de la época; por la misma 

i ntensidad de la propagand a cooperativa, en 1876 se creó la 

primera sociedad cooperat iva de consumo integrada por los obreros 

ferroviarios d e la estación de Buenavi sta, que tenian sus c hozas 

cerca de la propia termi n al siendo sus lideres principales Félix 

Carbajal y Jóse MuNuzur i. En 1877 se creó el Banco Social del 

Trabajo, en 1883 el Banco Popular de Obreros, en 1886 l a 

Cooperativa Agrícola de la Colonia de Tenancingo, en 1889 l a Caja 

Popular Mexicana, y otra serie interminable de Cooperativas 

hasta rematar a fine s d e l siglo pasado y a principios del 

presente, con 1 as cajas populares de tipo Raffeisen. 

Posteriormente vino la Revoluci ón de 1910 que abr ió ancho cauce 

al movimien to cooperativo en México ( fo l leto elaborado por la 

empresa cementera Cruz Azul, 1987 ). 

De esta manera, la cooperación puede ser uno de los medios 

más eficaces para l ograr objeti vos comunes como los de organizar 

mercados y eliminar intermediarios, acumular capitales e 

incrementar la productiv i dad, meJorar sus condi ciones sociales y , 

en general promover el desarrollo de las fuerzas productivas, a 

la vez que sus sistemas de distri bucion de rendimientos 

c ontribuyen a una mejor distribución del ingreso nacional. 

Además, el s ist em2 cooper a tivo es pródigo en relaciones 

c omunitarias que contribuye n en mucho al 

democracia ( Andrade,A .E. ,1965 l. 
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::..5 PRINCIPIOS UNIVERSALES DEL COOPERATIVISMO. 

el sistema cooperati vo existen pr1nc1pios que son 

aceptados universalmente, tanto en el capitalismo como en el 

socialismo, sistemas socio-económi cos predominantes y que han 

sido adaptados al desarrollo de la humanidad, tomando como ba;e 

los pr 1nc 1pios formulados en el a~o de 1844 por la Sociedad 

Equ itati va de Pioneros de Rochdale, Inglaterra. Las adecuaciones 

mencionadas han sido efectuadas por la Alianza Cooperativa 

Inter-nac1onal A. C . r. asociación que agrupa a todos los 

organismos ínter-nacionales de cooperati vas de l a mayor par-te de 

l os paises del mundo y que fue fundada en lnglaterr-a en 1895. 

Los pri ncipios actuales son los siguientes : 

1. Libre Adhesión . 

2 . Contr-ol ú emocrát ico. 

3. In t erés limitado al Capital. 

4. D1str1bución de Rendimientos. 

5. Educación Cooperativa . 

6 . Jntegr-ación Cooper-at1va. 

Estos pr-incip1os s o n los que orientan al Movimiento 

Cooperativo confir-iéndol es el carácter universal; no es posible 

pensar- en estos pr 1ncip1os en for-ma aislada ya que son 

1nsepar<:<b les, apoyandose y c omplementandose unos c on otros, a 

cont i nuaci ón se e xplica brevemente cada uno de ellos. 
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LIBRE ADHESION. 

Este princi pi o est ab l e c e q ue la cooperativa debe estar 

abierta a todas las person a s que quieran ingr e sar , s in importar 

raza , creencia rel ig i osa , ideas políticas o posición social . Es 

dec ir, que el cooperat 1v1 s mo no se ha hec ho para una determinada 

r egión del mundo, o para un grupo soc 1al o ra:a s ino que a él 

puede pertenecer toda persona qLte libren.ente lo decidet, 

que reóna los requisitos establecidos por la cooperativa . 

siempr e 

La adhesión libre y vol untaria tarnb1én significa que nadie 

puede obligar a una persona a ingresar en contra de fil' 

~ una cooperativa. 

voluntad 

Por otra parte, la admisión de nuevos soc ios en una 

c ooper ativa estara determinada por l os requ isitos y necesidades 

•cnncr·et..<s dE.' c ada cooperat l va asi, ~Ga persona p o dra ingr e s ar 

como socio a la misma s1 e mpre que cumpla con esas condic i ones. 

For lo te>nto no se p u e de aceptar a quienes pretendan di sfrutar d e 

Jos derechos s1n cump l i r con las obligaciones que como socios 

adquieran, como san e-1 trabaJO sol1dar10 y el respeto a las 

dec isiones democráticas . También se debe impedir la entrada a 

t:¡Lll enes p r etenr:lan l ngresar con 1nt enc1ones contrarias al 

c-ooperat1 -.i smo. 

ra:ones de c ar ácter económico y administrat1 \o q ue 

acense J an limitar el incremento en e l número de socios de una 
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cooperat1 v;:. , y esto sucede cuando se pone en peligro la 

estabilidad económica de la empresa. Por eJemplo las cooperativas 

de producc ión pueden aumentar su n~mero de socios en la medida en 

que tengan mercado y recursos para aumentar su producción. 

Este principio también establece que todos los socios se 

encuentré<n en la pos1b1lidad de retirarse de su cooperativa 

libremente, lo cual quiere decir que no se puede ob ligar a ningun 

socio a permanecer en la misma en contra de su voluntad ; pero así 

como existen reglas para la admisión de socios. también deben 

e xistir p ara su separación, ya que la cooperativa puede verse en 

serios problemas económicos al tener que liquidar a los socios, 

ero los c asos en que por fa lta de prev isión v r eglament ación se 

presenten renuncias masivas . 

CONTROL DEMOCRATl CO . 

La democracia es probablemente la cualidad m.As lmpor t ante 

del cooperativismo, algunos autores af 1rman que cuando esta 

Lual1dad de J a de ex1st1r la cooperación muere. 

F'or lo tC1nto , si los soci os de una cooperat1va se han 

re~1n1do con el objeto de satisfacer mancomunadamente una 

nec. e s 1dad, por medio de L•na empresa comün, deben ser el los mismos 

l os que el1 J an a quienes los representen f tomen las deci s iones de 

1 a sociedad. 
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Por ello, las soc iedades cooperativas son organi =aci ones 

democráticas en donde la asamblea general es la má>:ima autoridad, 

la forman todos l o s socios y no pueden someter su poder de 

decisi ón a los deseos de una sola persona , 

sus miembros ti enen los mismos derechos. 

y a que en ella todos 

El control democratice también significa que en l a 

cooperat i va cada soc io tiene derecho a un sol o voto. sin importar 

el c api tal que h a y a aportado , sus conoc1mientos o su posic ión 

social <un socio = un voto >, evitando asi e l domin io de personas 

o g rupos por ra::ones económicas. De esta forma e l dinero se 

utiliza como un elemento al serv icio del hombre y no el hombre al 

serv icio del dine ro. A díferencia de otras empresas. la 

cooperativa es una asociación en la que todos gozan de los mismos 

derechos y obligaci ones y tienen iguales oportunidades de 

participar en la toma de decisiones y de expresar sus puntos de 

vista sobre las polít icas a seguir 

HSÍ, lal democracia en la cooperativa permite la posibilidad 

de que cualquier soci o oc upe cargos en l a administración, 

dirección y también de que puede opinar en favor o e n contra de 

las decisiones tomadas. Sin embcirgo, habr á que considerar que 

aque l los acuerdos que si r van o p r opicien de algun a maner a la 

e;:pl c:•taci ón de la cl?se trabaJadora , aun cuando se han tomados 

democr ~t 1 camente . est .~<rán en c on tra del espíritu cooperat i vo y 

por lo tanto serán reprochables. 
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f·· r otr a par te , qui e n es no son s oc i o s no pueden, de n inguna 

... ~ ~ ~artici par o infl ui r en l a s dec isi o nes q ue se tomen e n la 

: ccper aL1 / a. Este principio demue stra que p u e den e:: ist1r empresas 

en ctonde lo más 2mportante no es el valor del dinero, sino la 

sol1da:-1dad y e l esfuerzo c omun para al c an:ar l os obJet1 vos 

propue s tos. 

I NTERES LI MITADO AL CAP I TAL. 

El c ap1 t0< l es e lemen to in d ispens able par a poner en marcha 

c u a lqu : er empresa . s 1endo la coop e rat1va u na e mpresa e c onom1 c a \ 

soc i al n ece s i ta d e est~ recur so para f l.lnC l o nar . Uno de los 

elementos q ue t or m~n el cap ital s oc ia l de l a c ooperati v a , s on l o s 

cer ~; c1c 2dos de a por taci .:in , represen tados generalmente D O I" 

d e d1 nPro que se s ol 1 c 1t an a los soci o s al i ngr e s ar a 

l ;;t soc i e d ad y que sirven prec isamente par a dotC1r l ¿, c.JP l c api t al 

c on frecue n c ia s u cede 

Q'-•e lds coopere> ti v a s n ecesitan n • .;<yor c ap it a l para poder o perar, 

l o q u e se puedP r e~olver 50 J 1c 1t a n do a l o s soc 1os la c ompr0< d e u n 

de cer t 1f1cacto~ de e >: ceden tes. pero 

cu i dan d o determi n a r e l número m~ ~ 1mo de c e .- tif1cado s que un solo 

s o c i o pu ¿de <?. d cpt irir, a fi n d e e v itar q ue e l pode r e c onómico se 

cenLre en u" peque~o r umero de s oc ios, por que en el mo mento e n 
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que éstos quisieran retirarse, descap1tal1zarian a la soc1edaD. 

Tomando en cuent a que estas apor t ac1 ones comp!•mentar1as 

repres~ntan un verdadero esfuerzo por parte de l os SOClOS 1 a 

cooperativa puede premi ar los med iante un i n ter és ra=onAble que 

los motive al ahorro, y c o n el l o a la cap1tal1~ ac 1ón .nte rna de 

l a misma ~ociedad cooperativa , la l ey i ndic a q u e e~e interés no 

podr·a &er super1or al t ipo legal ; se dice qu2 el 1nteres qu• debe 

P~•garse por los c ertificados de apor~acion 

l 1m1 t a da , porque no podrá ser superior al tipo le9a l como 1 <:> 

dispone el primer párrafo del Articul o 36 de i? Le' General 

Soc1ed,1des t.:ooperat1v.;.~ , q1 1e d1 r.:e textu«lmentfi> : 

' ' L add :;;ocio deberá c.port- 2'r, ¡:;·.;;~ 10 

menos , e! vc:; lor de •.m cert1-:' 1cc;do 

... ,,. .. .,, . 1,~nres rerc.1 ban l nteres 

no podrá s er superior a l t1pQ l eoa i 

DP l o anter1or puPde interpretarse qu e el capital de una 

C:<>cipe t at1 va . t i en e un fin de serv 1c10 y no de lucro; es decir , 

I~ cooperati va no rechaza el cap1lal, sino que acepta sus 

serv1c1os y los c ompensa con un 1nteres. 

DlgfPlBUCION DE RENDIMIENTOS . 

Este pr1nc1p10 ha s i d o ll amado la regla de oro de 1 os 
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P 1 onero~ de Rochdale, pues es refleJo de los constantes esfuer:os 

cooper ativismo por lograr un equilibrio adecuado entre los 

1nt~reses de la sociedad en conjunto y los de sus socios. 

Para que funcione la cooperativa como empresa económica y 

social, debe obtener b e neficios que surgen de la dif e rencia entre 

el costo real de un producto y el precio en el q1.1e se vende. 

Como la idea de lucro no cabe en una cooperativa, e stos 

rendimientos deben entregarse a los socios, que son los que 

verdaderamente l es di e ron origen con s u tra b a jo y sus propios 

recursos económicos¡ así mismo, esta entrega debe hacerse de 

manera que se e v ite caigan en manos de quienes no los han 

qen e rado, l a distribución de rendimientos se realiza: 

a) En las cooperativas de cons umidores, los rendimientos se 

en razón del monto total de las operaciones o 

adqL1isiciones de bienes o serv1c1os hechos por cada SOCl O 

durante un periodo determinado. Asi, al reintegrar a cad a 

SOCJO la parte que le corresponde de los rendimientos , se 

logra un precio justo por los bienes o servicios adquiridos . 

b ) En las cooperativas de productores , los rend1m1entos se 

reparten de acuerdo al t raba.Jo reali ~ado por cada socio, en 

la producción de bienes o prestación de serv1c1os, 

considerando el tiempo, cantidad y calidad de su labor, 

logrando con esto el pago Justo al trabajo . 

La Ley General de Sociedades Cooperativas 1 o expresa 

- b4 -



claramente en su Articulo lo inciso VIII: 

VIII . Repartir sus rendimientos a prorrata entre l O!> 

socios en razón del tiempo trabaJado por cada uno, 

si se trata de cooperativistas de producción , y de 

acuerdo al monto de operaciones realizadas con la 

sociedad, en las de consumo " 

EDUCACION COOPERATIVA . 

Resulta dificil pensar e n las cooperativas sin tener que 

hacerlo también en la educacion de s us socios, pues f inalmente 

son ellos quienes con s us actitudes y comportamiento hacen de la 

cooperativa una empresa diferente, esta educación no se r ef iere 

•.Anicamente a la ensefranza de 1 a ese r i b.1r.;1 y lectura, o a la 

c:apac1tac1ón en el maneJo de una máquinar1a que fac1l1te el 

trabaJO, sino que, ademas el término deber á tomarse en su sentido 

n1ás amplio, l ne J ltyendo la formación de la persona ba;o los 

ideales, normas y criter1os que mueven a l c ooperat1vismo . 

St el cooperativismo es un sistema democrático que exige la 

participación activa de sus 2ntegrante s , es necesario que éstos 

separ1 como practicarlo, de ahi que unci de las principales 

preocupaciones de los Pion e ros de Rochdale fuera la de crear una 

comis1an educativa, una biol1oteca y una escuela para los n1~os 

y adultos de la cooperativa, donde llegaron a destinar hasta el 
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l.5% de sus rendimientos µara los programas educativos. La 

sociedad cooperativa contribuye así a la formación de sus propios 

socios ya que se convierte en la me;or escuela , pues su 

estructura y funcionamiento p ermiten ense~ar- haci endo , abriendo 

las puertas a la participacion consciente y responsable de c ada 

socio . La educaci ón cooperativa es un element o ind i spensable en 

su actividad social, por lo que se debe formar una comi s1 on de 

e ducación que coordine esta tarea ; la labor educativa de una 

cooperativa puede incluir actividades dirigidas a los socios, 

como las siguientes : 

Desarro l l ar el espíritu cooperativo y los modos de pensar y 

actuar~ para que de esta 1orma los soci o s descubran el 

s 1gn 1f 1c•do s ocial de la cooperati v a como medi o de vida, y 

establezcan un compr omi s o con ella a fin de e vitar fraudes o 

Lualqu1er otro tipo de ac t o s que vayan en contra de las ideas 

d e c oope ración . 

Or yanj : ar cursos breves sobr e aquellos t emas q ue capaciten al 

socio en s u trabajo dentro de la cooper a tiva . 

F rnmar c1rcuJos de e~tud10 , mes as redondas, etc. 

Du s car el apoyo de 1nst1tuciones que ofrecen asesoria 

dirigentes y so~ ios. 

Crear c om1 s1 ones dentr o de la misma cooperativa p~ra 

desarrollar actividades sociales y culturales . 
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INTEGRACION COOPERAT IVA . 

Este principio responde a la necesidad de un1on entre los 

organismos cooperativos de todos los tipos y niveles, para asi 

poder en f rentar los di ferentes obstáculos que se presenta , 

principalmente con sus más grandes competidores: 

empresas mer c ant i les. 

Las gr~ndes 

Una de las características princi pales del avance del 

movimiento coope rativo, consiste precisament e en la coordinación 

que debe existir entre los dos grandes sectores en que pueden 

agruparse, es decir , el de los productores y consumidores . La s 

coopera tivas se unen para complemen tar sus acti v idade s de 

c ompra y ve nta, con lo que consegu1ran o b t ener todas las 

ventajas que of rece el cooperativismo. Asi, l a union representa 

la + uer~a y el poder que necesi t an las cooperati vas de nuestro 

pai s . 

Es por e llo que se requ1ere de la cooperación y la unidad, 

c o ncen t rando su poder en unidades de mayor fuer~a y tamaNo, como 

son las distintas Federaciones Regi onales y la Confederación 

Nac ional Cooperati va de la Repúb lica Mex i c ana que respalden a las 

pequeNas cooperativas que las integran y aseguren la apl i cac i ón 

de los princ ip ios d e la cooperación entre las sociedades de una 

m1smd región , del pafs) también entre las naciones. 

La tntegración cooperativa es el pr incipio que da vida a l 
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movimiento, responde a la necesidad de unión y coordinación entre 

las cooperat i v as, y tiene como finalidad dar mayor fuerza y poder 

al movimiento, facilitando la solución de todo tipo de problemas. 

Por ello , y en base al grado de desarrollo que ha alcanzado 

el cooperativismo en nuestro pais, se ha hecho necesaria 1 a 

creación de organismos que representen los intereses de l as 

cooperativas , coord i nen actividaes de apoyo entre e llas e 

intervengan en la solucion de sus problemas; La integración ~e 

presenta a través de cinco niveles o grados, los cuales a 

~ontinuación se describen: 

NIVELES. 

El primer n i vel lograda esta representado por la coopera~ iva, 

como organización no lucrativa que puede obtener y/o produc ir 

en común bienes o servici os . 

E: l segundo nivel o grado lo forman las Federac iones 

están integradas por representantes de las dl f erer>i"es 

cooperativas que pertenecen a la mi sma región o rama de 

ac ti v idad pesquera, a gr í cola , de transportes , etc . ) 

E l tercer nivel o grado es el que ocupa la Confederacion 

Nac 1onal Cooperativa de la Repúbl1ca Mex icana, que la forman 

los r e presentan tes de las distint~s Federac i ones . 

El cuarto n1vel o grado lo constituye la Organ1zac1on de 

Cooperativas de Améri c a 1 O. C. A. la cua l se constituye con 

r e presentan tes de las Confederaciones de al gunos países del 

Conti nente Ameríc~no . 
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El quinto nivel o g rado corresponde a la Alianza Cooperativa 

Internacionéll A. C . I. >, que r eúne a los representantes del 

c ooperativismo de todo el mundo. 

H conti nuación se describen las caracteristicas princ ipales 

de las Federaci ones y de la Confede ración Naciona l Cooperat iva de 

l a Republica Mexicana, C . C.L. ) por ser estos organismos 

r epresentativos de las cooperati vas de nuestro p a ís. 

FEDERACION . 

La Secretaría del TrabaJo y Social, en 

coordinación 

determin.;.r.a 

con 

sobre 

la 

la 

Con f ederación 

Previsión 

Nacional Cooperativa, 

cree1cion de las Federaciones 

organi~andolas por r ama de actividad dentro de cad<1 región del 

territor io nacional, tomando en cuenta que deberán e xi stir cuando 

menos dos coopera tivas dedicadas a la misma rama de la producción 

o c:ons11mo dentro de la zona . 

Para que se organice u na Federacion es necesario que las 

c ooperativas que habrán de integrarla a porten un a cierta cant idad 

para su sostenimiento, as1 mismo. toda cooperati va está obligada 

a af1l 1a r s e a la Federación que le corresponde, ya que de no 

ha cerlo l e será cancelado s u regist ro y autorización para 

f une i onc.r , tal como lo disponen los Articulas 72 de la Ley 

General de Sociedades Cooperativas y 10 9 de s u Reglamento . 

Una vez e.filiada la cooperativa , deber á comi sionar por lo 

menos a uno de s u s socios como represent.;.nte de la Feder ación , 
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qu ien vigilará los intereses de su cooperativa. 

Las Federaciones tendrán la misma organización int erna que 

las cooperativas y los miembros de sus consejos y puestos 

di r e ct ivos deberán ser ocupados por los representan t e s de las 

cooperativas afiliadas . 

Las funciones de toda Federación son: 

Coordinar y vigilar las actividades de las cooperativas que la 

forman para dar cumplimiento a los planes y program!is 

for-mulados por la Confederación Nacional Cooperativa 

La compra y venta en común de las materias primas y los 

prodL1c t os de 1 as cooperativas federadas. 

El aprovechamiento en comun de l os bienes, productos y 

servicios de cada cooperativa 

Representar y defender 

afiliadas . 

l o s intereses de las cooperativas 

Intervenir para lograr la solución de l os conflictos que surJ an 

entre las cooperativas que la i ntegran. 

Contribuir d e acue rdo con la ley para el 

Cooper<:1tivo. 

CONFEDERACION NACIONAL COOF'ERATIVA DE 

ME >.I CANA. C. C. L . 

Fontlo Nací onal 

LA REPUBLI CA 

La Confederación Naciona l de la República Mexicana c omo su 
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nombre lo indica, es el máximo organismo que agrupa el movimiento 

cooperativo de nuestro pais y se encuentra formada por 

representantes de las Federaciones, las cuales a su vez 

representan a las cooperativas que las integran; los cargos de 

miembros de los consejos y l os puestos directivos de la 

con f eder ación sólo podrán ser ocupados por los representantes de 

las Federaciones . 

En general, la constitución, administración y funcionamiento 

de la Confederación es similar al de las Federaciones; sin 

embargo , elabor an su prop io reglamento interno y trabajan de 

acuerdo a éste. Por la importancia que tiene dentro del Movi miento 

cooperativo Nacional , la Confederación es el dni co organismo 

~ooperati vo cuyas funciones abarcan actividades tanto en el 

t erritorio nacional como en el e x tranjero. 

Las características referentes a las Federac1ones, también 

son apl icabl ec;; a la confederación, las funciones más importantes 

son 

_ Elaborar, de acuerdo con la Secretaria del TrabaJO y Previsión 

Soci a l , los planes económicos que deban desarrollar los 

organ i smos c ooperativos. 

Coordinar las necesidades económicas de la producción y el 

cons umo . 

La compra y venta en comun de las materias primas e 

instrumentos de trabajo, así como la v enta en común de los 
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productos de las Federaciones asociadas. 

Conocer y resolver los conflictos entre la~ federaciones y 

entre éstas y las cooperativas . 

Representar y defender los intereses de las Federaciones 

asociadas folleto elaborado por la Sociedad Cooperat iva 

"traba _, adores de Pascual 1988 ). 

En teoría y de acuerdo a Ja doctrina cooperativa la 

organi::aczón cooperativa es la que más promueve la práctica de la 

participación social; con la condición previa que está 

estructurada adecuadamente para este propósito. 

En un principio, entonces es también la mas adecuada para 

canali :: a r l a acción organizadora concreta dirigida hacia la 

programac1ón y ejecución de actividades productiva~ que impl ican 

una participación permanente y compartida de los beneficiarios de 

los programas . 

Ta 'T.b: én las cooperativas favorecen el establecimiento de 

condiciones de trabajo que dignifican el esfuerzo humano y que 

democráti camente han sido discutidas y aceptadas por el conjunto 

de los trabajadores y asociados. Se ha observado que las 

cooperativas constituyen una forma empresarial mas flexible y 

eficaz que las demás sociedades mercantiles, particularmente en 

torno a su capacidad de absorción de mano de obra y al 

plazo por el empleo creado . 

corto 

Pero las cooperativas no pL1eden cumplir cabal mente con su 
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objeto social integral sino se constituye de acuerdo a una 

planificación previa en el marco de una e strategia de desarrollo 

aplicable al 

integrar el 

conjunto de la Nación. Esta planificación debe 

planteamiento de las actividades propias de las 

cooperativas asl como el establecimiento de los lazos func lonales 

entre las mismas y la promoc ión de servicios comunes (op . cit.). 

3.6 TIPOS DE COOPERATIVAS. 

La prodLtcci on y el consumo son dos grandes sectores e n que 

pueden a g ruparse la actividad económic a de una s ociedad, y existe 

una marca da relación entre ellos , pues dependen uno del otro y se 

necesitan entre si. 

Tomando en cuenta esta división La Ley General de 

Sociedc.des Coopera ti vas y SLt Reglamento reconocen dos tipos de 

cooperativas las c uales denomina: 

Cooperativas de productores, y 

Cooperativas de c onsumidores . 

La senci l lez y g eneralidad de esta disposi c ión legal permit e 

l a formación de toda clase de cooperativas para atender las m~s 

variadas manif estac iones económicas y actividades de los 

trabajadores . 
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COOPERATIVAS DE CONSUMIDORES. 

Se encuentran definidas en el Articulo 52 de la Ley General 

de Sociedades Cooperativas, de la siguiente forma: 

Son cooperativas de consumidores aquella• cuyos miembros se 

asocian con el objeto de obtener en común bienes o servicios 

para ellos, 

producción" . 

sus hogares o sus actividades individuales de 

Las cooperativas de consumidores pueden organizarse, bien 

para adquirir articulas necesarios para el consumo de sus socios 

o de las familias de éstos, o para adquirir en común artículos 

necesarios para las actividades individuales de producción . 

Características de las cooperativas de consumidores. 

Todos los socios deben abastecerse directamente de los bienes 

o servicios que ofrece la sociedad cooperativa . 

La cooperativa debe llevar un control interno de las 

operaciones (compras} real izadas por cada socio y los 

rendimientos se distribuirán de acuerdo a la cant idad de 

estas operaciones . 

No podrán operar con personas no socios a excepc ión de los 

casos que determine la ley. 

En estas cooperativas no es necesario el carácter de socio 

para las per s onas que prestan trabajo en las mismas 

(despachadores, cajeras, admin istradores,etc.>, por tanto 

podrán ser contratados como asalariado• todoa aquellos 
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e~pleados que se juzgue necesarío para el buen deaarrollo de 

la empresa, sin que con ello se víole l o dispuesto por la 

Ley General de Sociedades Cooperativas. 

En estos casos, los trabajadores contr•tados como 

asalariados se regir~n de acuerdo il lo dispuesto por la Ley 

Fede r al del Trabajo •. 

Clasificaciónt Existen dos clases fundamentales de 

cooperativas de consumidores: 

a> Las que atienden necesidades personales o famili ares de los 

socios, éstas se dividen en 

Las que proporcionan los artículos que los socios y sus 

familias necesitan para vivi r , como : alimentos, calzado, 

hogar, ropa, útiles escolares, vivienda, enseres del 

aprovisionamiento de servicios sociales : agua potable, luz 

eléctrica pavimentación, etc. 

Las que facilitan a sus socios o sus familias servicios 

como : préstamos de d inero , ensel'lanza , servicios 

vacacionales de transporte, tur ísticos, seguros, etc . 

b> Las que atienden necesidades de las actividades individuales 

de producción de los socios: 

Las cooperativas de compra en común. Generalmente 

adquieren par a sus socios los artículos necesarios para su 

producción individual, como son: la materia prima, 

herramienta y máquinari a <abastecimiento>, así por ejempl o 
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si se trat a de agricultores la cooperati va letr. 

proporciona las semillas, fer t1 lizantes, plagicidas, 

a rados, e tc . De igual maner a , l as cooper ativas de compras 

en común ofrecen servicios de asesoría para que la 

producción de cada socio obtenga serv i cios como: 

inseminación artificial, alquiler de máquinas sembr adoras 

y cosechadoras, servicios veterinarios , etc . 

Las cooperat ivas de venta en c omún; p restan los 

servicios necesarios para q u e sus socios vendan en común 

su producción individual logrando mejores ingres os con las 

ventas a l mayoreo en cooperativas de comercialización de 

produc tos. Para l os artículos que nec e sitan un proceso 

industrial serán de transformación , por e j emp l o : plantas 

pasteurizadoras de leche , rastros, etc . o bien . las que 

proporcionan un servicio de empa que para que los productos 

individuales sal gan al mercado. 

En cua l quier caso , el resultado es la obtención d e mayores 

ingresos para el pro ductor, que l os que lograrí a indi vi dualmente 

en la venta de sus productos 

COOPERATIVAS DE PRODUCTORES. 

La definfción s e encL1entra en el articulo 56 de la Ley 

Genera l de Sociedades Cooperativas de la sigui ente f orma: 

Son Sociedades Cooperat ivas de productores aquellas cuyos 

mi embros se a socien con ob Je to de trabaJar e n común en l a 
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producción de mercancías o en la prestac ión de servicios al 

público ". 

Una cooperativa de producción es una organización donde los 

socios, son dueNos y son trabajadores . 

Las cooperativas de productores se constituyen con obr eros, 

empleados, técnicos, dispuestos a t rabajar real y efecti vamente 

en su empresa con la finalidad de eliminar el lucro sobre el 

trabajo ajeno, y si no otros privilegios y obligaciones que 

aquellos que solidariamente se impongan, solicitando a cada socio 

como requisito básico su aportación inicial de capital y trabajo 

efectivo. 

Se trata de cooperati vas que dent ro de sus posibilidades 

aceptan el ingreso de los aspirantes que moral y profesionalmente 

estén capacitados para cumplir el objeto social de la 

cooperativa, lo cual quiere decir que no pueden utilizar el 

traba jo de personas e x traNas a la cooperativa (asal ariados> , sino 

únicamente en los casos en que se trate de tareas ocasionales ; en 

las cooperativas de produc tores el excedent e o ganancia obt enida 

al término del ejercicio social se distribuye entre los socios 

d e acuerdo al t i empo trabajado en la sociedad, asi como la 

cantidad y calidad de ese trabajo. 

Características de las cooperativas de productores . 

- Las cooperativas de productores tienen un doble v alor para sus 

socios , puesto que representan a la vez la forma de ganarse la 
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vida, y el instrumento para liberarse de las condiciones de 

trabajo tradicionales, las cuales generalmente resultan 

ventajosas para el patrón e injustas para el trabajador. 

Los socios deben trabajar directamente en la cooperativa y lo 

que producen les pertenece a todos, son empleados y dueNos a la 

vez. Por ello los socios dedican sus esfuerzos y trabajo a la 

cooperativa no sólo dentro del 

también algunas horas de descanso . 

horario establecido, sino 

Cuando nace una cooperativa de producción generalmente cuenta 

con el gran entusiasmo de sus asociados,pero padece de escasos 

recursos financieros y lucha contra la hostilidad de empresas 

industriales más poderosas. Para que la cooperativa 

sobreviva , los trabajadores mismos tienen que hacer una serie 

de s a cri ficios económicos, con el objeto de competi r en precios 

y calidad con otros pr~ducto»~ · como también para aumentar el 

capital de la sociedad y asi poder hacer frente a l a 

El desarrollo económico de las sociedades competencia . 

cooperativas de producción descansa fundamentalmente en el 

trabajo físico e intelectual de sus miembros. 

En este tipo de cooperativas, los socios r•alizan el trabajo 

que de acuerdo a sus conocimientos y aptitudes puedan 

desarrollar más apropia?amente. 

Los rendimientos ( o total de utilidades obtenidas en un 
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deter minado p e r iodo> , se distribuyen e ntre los socios después 

de separar los fondos sociales seh alados por la Ley General de 

Sociedades Cooperativas y de acuerdo a la cantidad, calidad y 

tiempo t r abajado en la cooperativa . 

Estas cooperativas se dedican a la producción de bienes o 

servicios para el público . 

Pueden organizar una sección de consumo, par a que los bienes o 

servicios que la cooperativa produce tambien sean adquiridos 

por los mismos socios . l?T. 1001276 
Deben nombrar una comisión de control técnico para que asesore 

los mecanismos de producción, trabajo, distribución y vent a s ¡ 

los actualice y perfeccione; que coordine las actividades de 

los diferentes departamentos y para que realice la planeación 

de actividades de la cooperativa 1 Articulo 60 de la Ley> . 

- Las cooperativas de producción sólo pueden admitir c omo socios 

a extranjeros, cuando el número de ellos no sea mayor al 10/. 

del total de socios. 

Clasificación¡ Básicamente existen dos tipos, de los cuales 

se desprenden diferentes espec ialidades: 

A > Cooperativas de Producción. Las cuales necesitan medios de 

producci ón para la transformación de la materia prima y 

realización del trabajo en común. 

Entre ellas se encuentran : 

- Cooperativas de producción para la transformaci ón , que 
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B 

transforma la materia prima en un producto, 

vestido, pan, calzado, vivienda, etc. 

por ejemplo, 

Cooperati vas de p r oducción extractivas 

pesqueras, salineras, etc. ) . 

mi ne ras, c ementeras, 

Cooperativas de producción para la prestación de servicios 

< hoteleros, transportación, turisticos, etc. 

Cooperativas de producción for e stal 

lechuguilla ) . 

los cocoteros, la 

Cooperativas de Trabajo; se dedican a la prestación de 

servicios de tipo profesional o de alguna especialidad, entre 

ellas se encuentran cooperativas con 

siguientes actividades: 

Cooperativas de servicios profesionales. _ Prestán serv icios en 

una e s pecialidad o en equipos inter disciplinarios, como 

asesoría jurídica, 

escolar, médi co,etc . 

c onsultoria para proyectos , servicio 

Cooperativas de servicios urbanos. como aseadores de edif icios 

pare> reparaciones de vivienda, servicios domésticos a 

domicilio guarderias infantiles, etc. 

Cooperativas de acti vi dades culturales . 

y artistas en gener al. 

Que organi:an actores 

Cooperativas de contratación colectiva de mano de obra • Como 

en el caso de actividades en las que la mano de obra sea 

espec i alizada, por ejemplo; cosechadores operadores de 
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máquinas, etc . < folleto elaborado por la sociedad cooperativa 

• Trabajadores de Pascual 1988 ). 

De acuerdo con los principios del cooperativi smo, debemos 

formarnos una idea de la similitud que existe entre las formas de 

organización y ver hasta que punto son respetadas en lo referente 

a su neutralidad política; ya que tanto en el 

capitalista como socialista son intervenidos por el 

sistema 

estado, 

obstaculizando por ello su libertad de autogobernarse e 

impidiéndoles ser organismos autonómos que obedezcan a lo• 

intereses populares y no a los estatales. Por otro lado, existe 

una intervención del dominio de las formas de organización ya 

mencionadas, 

directrices, 

y a sea por medio del establecimiento de las 

por medio de los programas de producción al nombrar 

al presidente del comité directivo al captar mayor volúmenes de 

producción o bien al establecer e n el caso de las económias 

capitalistas, control monopolítico en el mercado de 

competencia y/o por medio de las; restricciones en materia legal; 

lo cual obl iga a estas organizaciones a convertirse en económias 

de subsistencia y ser una carga más para el aparato productivo, 

lo que impiden que se desarrollen y, contribuyan más ampliamente 

al meJoramiento, socio-económico de s us miembros y de la 

población en general. 

A lo largo de los a~os han existido una serie de fracasos 

que han motivado al estancamiento del cooperativismo y como lo 
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se~al o el Gral. Cardenas en la s igu i ente cita: 

"Podrá objet.arse en algunos casos que el si stema cooperativo 

no ha respondi do a sus fines y que se han producido resultados 

adversos, debemos conclui r que son de atribuirse a causas 

circunstanci.ales c omo son1 El interés y la poc a preparación de 

sus dirigentes y aún a la falta de disciplina de sus miembros, 

más bien que a defectos del sistema y del .fin económico en que 

se funda" <c itado en Schlebach, D.R . 19781. 

Se menciona que las sociedades cooperativas no han podido 

desarrrollarse como es debido, en virtud de no contar con la 

suficiente atención como de sus asoc iados como del estado, el 

c ual es y ha sido el encargado de promover la creacion de este 

t i po de s oc i edades, ya s ea por desinterés o bien por no 

con si derarlas como in t rumento válido de desarrollo e c onómi co . 

Se mencion.an algunas de las c ausas principales por las 

cuales h.an dejado de .funcionar l as cooperativas: 

l. Falta de educación cooperativa. 

~ Falta de as istencia técnica. "'- • 

3 . Falta de cuadros administrativos . 

4 . Falta de capacidad e conómi ca de las soc iedades. 

5 . Falta de obtención de créditos. 

Al Las instituciones privadas no consi deran a las 

c ooperativas como sujetos de crédito. 

B I El Banfoco únicamente opera con las cooperativas 
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pesqueras y aisladamente con las demás sociedades. 

6. Falta de atención del gob ierno federal. 

7 . Falta de operabilidad de las federaciones y conf ederaciones. 

8. Inflexibilidad de la Ley de 1938 (ci ertos art1culos no 

permiten la ampliación de su objeto soc ial>. 

9 . Instituciones oficiales de crédito, el Banco EJidal y 

Agrí cola consideran que las cooperativas no son el tipo d e 

empresas que deben estar i ncluidas dentro de la línea de 

c rédito que ellos manejan . 

10. Cooperativas que por conveniencia de los dir e ctivos 

transforman a las mismas en sociedades anónimas, con el 

objeto de apoderarse de la totalidad de los bienes de la 

misma <especia lmente en las de transportes y en algunas 

industriales) (op . cit . >. 

Se puede decir, que no se aplican cabalmente loG instrumentos 

legales y los mec a ni smos administrativos creados para auspiciar 

al desarrollo de las cooperativas, lo que debe conducir a revisar 

las pol1ticas de fomen to cooperativo nacional, en virtud de que 

solo en unos casos la protección legal brindada ha sido 

a provechada y asi encontramos que al lado de unas cuantas 

coop erativas prósperas, funciona una gran mayoría que actuá en 

áreas económicas marg inales <Muj1ca, 1977> . 
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3. 7 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA SOCIEDAD COOPERATIVA 

"TRABAJADORES DE PASCUAL". 

l as polít1cas económi cas del gobierno no han beneficiado a los 

traba jadores, pues en vez de solucionar s us problemas, permite 

que la inic iati va privada s e desarrolle a c osta de ellos. 

esto los t raba J a dores demandan ayuda inmediata del gobierno. 

Ante 

Las cooperativas por ejemplo, 

crisis que vivimos. 

son una soluc ión viab l e a la 

Así l o demostraron a l a Nación los obreros que constituyen la 

cooperativa de trabaJadores de refrescos Pascual, mismo que 

l ncl LISO no han necesitado més a yuda que su c apac idad de 

organizacion y trabajo. 

La enopres<ll refresquera "Pato Pascual", fue fundada hace 40 

anos c on el obJetivo de competir e n el me rcado nacional con otras 

empresas produc toras de aguas gaseosas, f und a mentalmente con la 

Coca - Col a y Pepsi - Cola, marcas tradic i o n ales que empezaban a 

tene r gr<lln a1.1ge comercial en nL~estro país. Para el desarrollo 

de d icha empresa s e impusieron medidas de trabaJo severas para 

obtene;>r mayor plusvalía y en c onsecuencia Jos obreros se 

encuentr a n en pésimas condiciones l aboral es. 

En 1950 los obreros se organizaron por primera vez para demandar 

sus derec ho s laborales y meJor nivel de vida. 
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En respuesta el sector patronal despidio a los 

trabajadores, además de agredirlos fisicamEnte. Esto permitió 

mantener la estabilidad productiva de la empresa durante 32 af'los, 

tiempo en el cual logró expanderse hasta instalar 2 plantas con 

1800 obreros, hoy conocidas como la planta Sur y Norte 

<Yaf'le;: y Col . 1985). 

Las asambleas las realizaba y dirigi~ el patrón que 

eran 3 o 4 veces al af'lp¡ en éstas se reprimía la participación de 

los trabaJadores. 

La gente que era despedida con 35 o 4 •:> af'l'os de servicio eran 

liquidados con 30 , 000 o 70,000 pesos, s uma por debaJo de lo que 

establece la Ley. Asi mismo existían frecuentemente violaciones a 

la Ley Feder2l del Trabajo, pago de reparto fraudul entos, horas 

e x tras no pagadas según lo estipulado, continuos problemas y 

retardos para que les fueran pagados los aumentos al 

mínimo. 

salario 

Aunado a lo anterior se presentaba una sobrecarga d e trabajo 

v con ello también de a ccidentes. 

el mes de febrero de 1982; el gobierno de José Lópe;: 

Porti llo había decretado un aumento a los sal arios min1mos. Sin 

embargo, 

Pascual 

no se otorgó a los trabaJadores de la refresquera 

dicho aumen:: c. as1 el 18 de mayo de 1982 

los trabaJadores, tanto en la planta Sur como en la Norte 
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efect uaron un paro laboral al margen del sindicato pues é ste se 

e ncontraba d el lado de la empresa <Peréz,1989 ) . 

El 31 de mayo de 1982, el sector patronal organiza un " g r upo 

d e choqueft con trabajad ores de la Pascual del interi or de la 

República, para agredir al grupo que mantenia el paro. 

El movimiento inicia sin representac ión legal, pues el s indicato 

se nego a apoyarlo sólo contaban con la ase soría de los m1embros 

del P a r tido Auténtico de la Revolución Mex i cana <P.A . R. M.I 

quienes lograron unir casi a todos los trabajadores de Pascual 

para llevar adelante la lucha, manteniendo la s uspencion de 

l abores hasta lograr que la empresa cumpl i era c o n las demandas 

e stablecidas . CTaibo Il, P .I, 19841. 

El 19 de junio se reanuda las labores tras un convenio por el 

Secretari o de Trabaj o en que la empresa acepta pagar los 

aumentos salarial es , 50/. d e los salarios caí d os dur an t e el 

confl ic to y el reparto d e util idades , y ofrecían 4 00 mi l a los 

familiares d e los muerto~ durante el con flicto. 

emba rgo, el 29 de J unio la empresa 

un r eaco modo d e z onas <en la Jndustr1a r efr esquera, los 

trabaJadores de ventas ganan pequen as comisi ones y cuanto meJor 

maneJan y c onocen su zona, estas comisiones g a ranti z a n meJor l os 

sobresueldos >, de Jan algunos trabajares sin zonas de trabajo , 

dando meJores z onas a otros y muy pequenas a algunos , 
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tratando básicamente de crear una división e imponer la 

ideologia del poder patronal; los obrer o s d e ventas se niegan 

aceptar los cambios, pero se decide continuar proouc1endo el 

1~efresco . Fina lmente l a empresa se retracta y fi r ma un convenio 

en e l cual los trabajores laborar án en las zonas y se les pagará 

• • .tn p romed i o de las comisiones del al'l'o anter j or . Los trabaJadores 

sor1 sancionados y el 16 de agosto s e notifica que está n 

despedidos 1945 trabajadores y son c erradas las dos 

plantas; el día 2 de septiembre se da por esta l lada la huel ga , en 

los pri meros dias de octubre y tras multitud de actos públicos 

(mitines, mani f est aciones , etc.), los trabajadores de Pascual en 

asamblea decider1 a bandona r el sind i catc, Cet e mi sta 

maniobras del li der s1nd1 cal de la CTMJ y afiliarse al 

refresquero de la CROC . 

1por ma l as 

si ndicato 

El 2~ de octubre , la polícia termina c on 1 a hL1el ga 

s1multaneamente e n la planta nort e y sur del D. F . para que el 

sector patronal tomará posesión d e las instalaciones. 

AJ 

Los trabajad ores de Pascual exigen algunas cuestiones como: 

Que la sec reta ria muestre una copia del convenio por e l 

se levantó la huelga firmad o por el l íder cetem1st a 

y por la hiJa del due~o. 

BJ Saber en qué condicione s van a en t rar a laborar. 

CJ Porqué se les est a obligand o a firmar con el sindicato de la 

Confederación de Trabajadores de México CC. T . M. i , además de 
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f i rmar ~n contrato event ual por 45 días <perdiendo s u dere c h o 

de ant 1g uedad y de plan t a). 

Fosr. e r i ormente , se est a b l e ce un con v'?nt o e n e l se 

.anunci¿¡ reinsta lac ión d e l , 278 d e l o s 1 , 307 trabajadores en 

lucf-1« <!os 29 res tantes t ien e n pendient e u n 

reinst¿.lac1on por 3 f alt a s en un mismo mes ei 

Jui c.io 

50/. d~ 

de 

los 

caf dos desde el 2 

d e f i anzas y depósi tos. adec uaoos a 

de sept i Frnhr e . 

r epar t. l dt, r es , 

quedan do pendiente el j uicio d e titularidao, 1~s trabajadores~· 

;: J ;;.,,. .: r~:t.;. r 10 dr.- 'lral• a 1c1 ¡"''' 

~ .. l':" · ·' 

cor1 ¡ _, 

't 1 t. 1.i._.-;. -· :=~= a e su contrato .. 

se t n 1c 1a -_e .amente J a huel o ~ 

r'inor,. < 1 ::Juef1o de Ja e - .¡::·esa obl ig<.~ba a 

l l m l t. c:•r se 

c.ump l i a con e l prG;-: i; .. ~ C'.Ltmen i: o oe 1 os s ed ar1 os 

: 1 n 1 mos . -ioem.:.s otreci~ 10 mill o nes d e pesos p a ra cancelar !.as 

• ~0~a• oe aprox imaaament& 45 mil lones de pesos qve teni a con los 

esto c o nduc e a una serie ce Ju1c1os , l os c L1a l e s 

1 e mpre •on ganados por el sector patr anal ( Ta 1 bo I I, 1987 ) . 
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El mov imiento c ontaba con e l apoyo de l pueblo y de varias 

En ~sle conte~to el 6 de febrero de 

1984, la Junta Federal de Conciliación y Arbi traje dec1dio que la 

empresa Ref rescos Pascual s us puertas, 

deJ an do una fianza de 390 millones de pesos mientras se seguia 

el Juic i o d e amparo, o en su detecto pagar 2 40 millones que se 

debian a los trabajadores, 

pesos más . 

dej and o una f1an:a de 120 millones de 

La empresa s e negó a todo lo anteri or, s e decidió entonces 

solic i t a r el embargo de los bienes de la empresa; 

petición y , se e mbarga el 10 d e febrero ae 1984 . 

se acepta la 

El sind i c a to se presenta como postor de lo que se i ba a 

vender , pues el sector p a tron a l tenía un2 gran deuda econom1ca 

con ellos. 

Con estos antecedentes la Junta de Concil1ac1ón y Arb1traJe 

aaJuoica el o de agosto d e 1984 las dos plan tas <norte y sur), 

como las marcas \ patentes a los tr a baJador es. Can e sto 

se da ~1 n a la huelga q ue se ln1c10 e n 1982. 

A los trabajadores se les presentaban tres a l ternativas 

p~r·. decidir que hacer con las p l a ntas, estas f ueran: 

b• Que se remataran l os bienes y l o que resultar2 de la venta se 

r e p art1ese d e acuerdo a J a Le y entre los t rab ajadores. 

Que e l gobi erno intervi niera y san eara los pro blemas 

e c onómi cos de l a empr esa y que los trabajadores sigui eran en 

ella . 
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31 Formar una cooperativa . 

Est.:.s tres propuestas se di scLtti eran en asamblea; 

poster1c.rmente los trabaJadores se const1 tL<yen en la 

cooperat i ·a QLte es hoy. 

Ante l a falta de recursos económicos para iniciar los 

trabajos en las dos p l antas, los trabajadores deciden acudi r al 

pre::;1dente de 1.a república <Miguel de la Madrid > qui en se 

"compr-omete º a agilizar la documentacion para 1 egal l ::ar l a 

cooperativa y otorgar un credito a los trabaJadores . Se realiza 

un estudia de mercado en el cual se determina que para ini c iar 

oper.ac:. ore:: se requi eren de tres mil millones de pesos , sin 

Ante e mbargc. fue otorgado dicho créd1 t o . 

esta si~uacion se pide la solidaridad de o t ras organizac iones, y 

del publico en general, para poder tener dinero y empezar ~on las 

dCt1vi dadEE de la c ooperativa . 

~en Jo anterior el 27 de may o de 1985 se reabre 1a planta 

sur ce~ 160 trabaJadores !los más activos en el mov imiento ) f 17 

pnidades móviles , revendiendo el producto en presen tación tetra 

pacl . 

Le>s autor1 dades de la Secretaria del rrabaJo CST > retrazo los 

proced1 ~1entos para otor gar el registro a la c ooperat iva P a scual, 

por lo que se realiza una marcha con todas las unidades a la ST y 

se logra que el 30 d e agosto d e 1985, dicho req1 stro 5ea o torgado 

a los trabajadores; entonces se l es concede un plazo de 9 0 días 
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para q11e 1 a cooper-ati va no sólo fuera redistribuidora sino que 

fuese productora o de lo c ontrario se les quitaría el reg1~tr-o . 

De esta maner-a los obreros deciden i nstalarse como una 

s ocieda d cooper-at1va pa ra el beneficio de todos en general , el los 

han demostr-ado abiertamente que no sólo lo era sino lo que es 

<F·ere::- 1989) . 

3 . 8 ESTRUCTURA DE UNA COOPERATIVA . 

Como tod a empresa, las cooperativas tienen su propia 

organ 1:a c1on , y dependen d e est a el frac aso a el éxito q ue pue dan 

1 ograr . 

La Ley General de Sociedades Cooperat i v as en su artículo 21 

disponen q ue : La d 1recc 1on, ~om in1 strac1ón y v 1g1lanc1a de las 

soc iedades cooperat1vas estara a carqo de: 

l • La Asamblea Gener-;;1. 

~I ~J ConseJ o de Admin1str-ac1on. 

:., El ConseJO d e V1 gll <>nc1c ; y 

fl) La s Comis iones que establece esta Ley , 

designe la Asamblea General . 

1 . - Asamblea General. 

Al Oef 1n1cion y funciones. 

las demás que 

La Asamblea General toma s u nombre de la reunión de todos 
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l os socios con la fina lidad de mantenerse i nformados 

sobre el mane j o de la cooperati va, determina las reglas 

generales de operación y tomas las decisiones necesarias 

para su buen funcionamiento. 

Al c onstituirse la Asamblea Ge ne r al , representa los 

i ntereses de todos y cada uno de los socios; es por ello, 

que se convierte en la máx ima autoridad d e la sociedad, 

los acuerdos que en ella se toman deberán ser en base con 

lo que disponen las bases consti tutivas, la Ley y su 

r eg lamento , obligando s u cumpl i mien to a todos los s oc i os, 

presentes o ausentes (Art. 22 d e la Ley General de 

Sociedades Cooperat1vas 1 . 

8 } EstructL1ra . 

Para la cel ebrac i ó n de cada asamblea general, sera 

nec esario elegi r por mayor í a de votos: 

Un p r e s iden t e . 

Un Secretario. 

Uno o más escrutadores . 

Los cuales realizar an ese cargo un1camente por e l tiempo 

que dure la asamblea . 

Presiden la asamblea quienes la hayan convocado <Cen s e Jo 

de administración, de v 1gilanc1a o el 20% de los soc ios ) , 

y a que éstos estarán al frente de l a asambl ea mi entras .. 
los socios eligen al presi den t e de debates, al secretario 
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y a los escrutadores quienes se harán cargo de la 

conducc ión de la asamblea, además , es necesaria su 

presencia par a que expliquen y oen sus puntos de vista 

sobre los problemas y decisiones que tengan relación con 

sus activi dades. 

Para que la asamb l ea general tenga validez, deberán e star 

presentes en ella la mayor ía d e l tot al de socios de l a 

c ooperativa (l a mitad mas uno J y para los casos 

especial es que marcan los Artícul os 23 de la Le y y 26 d e 

s u Reg l amento se neces1 ta la · presen cia de 1 a s dos 

terceras p artes de ese totai. 

C) íipos de As ambleas. 

- Asamblea Constituti va . 

Es l a primera asamblea que re&.:=a la cooperativa, en 

ella nace la organizacion y se -ea l 1za por unica v ez al 

1n 1cio d e l a vi d a de l a scc i. edad par e> redactar , 

d i SCLlti r y redact a r e J a cta ( bases c onstituti v as, 

nombrar· a los primeros in~ egrantes de c onse j os y 

c om1s1ones, ecc . 

Asambleas Ordinarias . 

S e c elebran cuando menos una ~ez al a~o y en l a fecha 

en que sefta len las bases constitutivas de la soc1ed~d 

(Ad . 2 1 del reglamento de l a Ley > , para hacer· el 

e>:ámen de las acti v idades de la cooperati v a duran t e 
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ese ti empo. 

- Asambleas Ex traordinarias . 

S e realizan cuando las ci r c un$tanc 1as lo requ i eren y en 

c ualquier f echa, bien sea porque haya asuntos de gran 

importancia para la cooperativa que no puedan esperar 

nasta la celebración de la asamblea ordinaria, o porque 

el consejo de administración haya aceptado 

<provisionalmente, ya que en é~ta se les aceptar~ en 

forma definitiva> a diez nuevos socios; en este último 

caso, la convocatoria deberá hacerse dentro de los diez 

dias siguientes a la fecha de la última aceptación 

! Articulo 2 1 del reglamento de la Le y ) . 

~: ~Qnvocatoria. 

Tienen f acu ltad p ar a c onv ocar a Asamb lea Genera l : 

- El GonSe J O ndmin1strat1 vo . 

El ConseJo de Vigilancia . 

- El 2 0 X d e los socios. 

Corr e sponde al consejo de Administración ha cer la 

c on vocatoria para las a sambleas genera l es, pero si se 

pasa la fecha que se~a l an las Bases Constitut ivas para 

la ordinaria y si este Consejo se niega a convocar ha 

asamblea extraordi naria cuando lo solic ite por lo menos 

e l 2n X de l o& socios, c orresponder á al conseJo de 

v 1g1lanc1a convocarla; si esta también se negara, la 



asamblea ordinaria o extraordinaria podrá ser convocada 

por el 20 X de los socios ( Artículo 28 del 

de la Ley>. 

E > Votaciones . 

Reglamento 

En las asambl e as generales, los acuerdos se tomarán 

por ma yoría simple en la votación ( la mitad de los 

asistentes más uno } es decir,si e l total de socios 

son 20 ganará la votación la alternativa que obtenga 11 

votos , pero e>:isten casos especiales en que las Bases 

Constituti vas que las cooperativas determinan que 

deberá haber una mayoría especial . 

Tipos de Votación : 

- Votaciones Económicas. Se llamarán asi cuando los 

socios levanten la mano para dar s u voto a favor de 

alguna persona o para aprobar alg~n punta de l a orden 

d e l dia. 

- Votac ión Nomina l . Cuando al votar, el socio dice el 

nombre de la persona por la cual vota, t anto esta f orma 

c omo la anterior son votaciones publi cas. es decir, que 

todos los presentes saben por que o por quien se vota . 

Votacion Se~reta. ~uando el socio anota en un papel 

su deci sión acerca del asunto tratado o el nombre y 

puesto de la persona por quien vota y lo deposita en 

una urna 1 caJa cerrada ) , sin que nadie conozca por qué 
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o por qu ien v o t a. 

En c a so de e mpate e r. Lin a v otac ion, el Pres idente d e 

la As a mb l ea t endra e l v o t o de c alidad 1voto dec isi v o ) 

p a r a a p r oba r y desaprobar e l a s u nto en c ue stión . 

L . - Consejo d e Admtn1 s t rac1on. 

Al Oef 1n 1c1 o n y Fu n ciones . 

E l Conse jo de Administ r a c i ó n e s el órgano r esp o n sab l e d e 

c L• mp l 1r t o d as l a s decisi ones d e la Asamb l e a Ge ner a l , 

representara a la cooperat i v a en todos los negocios de ésta 

y t endr á la fi r ma socia l . PL• eden designar d e e ntre l o s 

s oci o s o p erson a s no asoc iadas a u no o más geren t es p a r a 

las ac t i v id a d es q ue e xpresamente le a s iqne este 

c o r. s e J o > por e j emp l o : Geren t e d e Co mpras, d e Vent a s , de 

P r o j ucc1on , etc . ~ a s í como a ~no o mas com 1 s 1onados que s e 

ene :.r-gen d e 1 a·~ sec c i on e s e<;;pecia l es 

•1r tíc 11 Jc> :·s d e l a Le, 

El c onsej o de adm1 n1 strac i on es responsable a n te la 

~samb l ea Gener a l, de l a administ r a ción d e la c o o perati va , es 

e l s e gund o o r gan o en 1mp or ~anc 1 a despues a e Asa mb l e a 

Gen e r al , y s u s d ecis i ones so lo podran ser mo d i fi cadas por 

esta o p or e l Co nse j o de V1g ilanc 1a. 

El con sejo de Admin 1 strac1on debe r a r e uni r se po r l o men os 

c a da 15 d 1as , e n los c uales se tomarán los ac ue r dos para la 

admi n istr a c1 0n d e l a cooper a t i va, sus resoluc iones se 
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a probarán por mayoría de votos, y en c aso de empate el 

presidente tendra voto de calidad, 

rratado . 

pare1 decidir el asunto 

Las cuestiones simples las despacharán los miembros del 

propio consejo , según sus funciones y baJO su 

responsabilidad debiendo dar informes de e stas actividades 

en Ja primera reunion de éste. 

Las ob l 1gaciones y facultades del Consej o de Administración 

se fijarán en las Bases Con s titutivas ademas de las que 

se~ale el Articul o 36 del Regl a mento de la Ley. 

B> Estructura 

El ConseJ o de Adm1n1strac1on estara 1n~egrado por un numer o 

impar de miembros no may or de i , qu~ desempe~aran los cargos 

de : 

- Presidente . 

Secretario . 

Tesc:.rero . 

- Com1s1onado de Educacion y Propaganda 

- Com1s1on ado de Organ1zación de 

01str1buc 1on s &gun s ea el caso. 

l a 

- Comisionado de Contabilidad e Inv entarios . 

Vocales. 

F·r oducc1on o 

Si el numer o de socios es reducido, por ser muy peque~a 

la cooperativa , los primeros cargos que se deberán cubrir 
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Sc=~~ta~ i ~ ~· Tesorero , ( Articulo 

'? de la Ley >. Durarán en su cargo no más de dos aNos y 

~ ó lo podrán ser reelec tos después de transcurrido, igual 

periodo a partir del término de sus funciones < Articulo 31 

de la Ley >. Los miembros del consejo de Adm1n1stración 

podrán ser c ambiados por la Asamblea Genera l en cualquier 

tiempo , por alguna de las causas que menciona el Ar t icu l o 40 

del Reglamento de la Ley . 

2 . - Consejo de Vigilancia. 

A> Definición y Funciones. 

El tercer órgano en importancia dentro de la estructura 

global de la cooperativa es el Consejo de Vigi lancia, el 

cual se enc argará de s upervisar todas las actividades de la 

cooperativa, v i gilando que los miembros dei Corrsejo de 

Administración y todas tas demás Com1s1ones cumplan 

adecuadamente con sus deberes y obli gaciones, poniendo 

especial interesen la c ontab1l1 dad de las operaciones de la 

sociedad, y el cumplimien to de las d1sposic1ones de las 

Bases Constitutivas, la Ley y su Reglament o . 

Asi mismo , el Consejo de Vigilancia será el encargado de 

c omun icar a la Asamblea General y/o a l as autoridades de 

la Secretaría del Trabajo y Previsión soci al Dirección 

Genera l del Fomento Cooperativo y Organizaci ón Social para 
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el Traba jo 

cooperati v ;¡.. 

De los malos manejos que observe en la 

La forma en que reali zará estas a c ti v idades será dando e l 

visto bueno a los acuerdos que tome el Con se Jo de 

Admninistracion o haciendo uso del derecho de veto que le 

concede el 

Cooperativas. 

8} Estructura. 

Articulo 32 de la Ley General de Sociedades 

Unicamente podrán integrar este conseJO personas q u e sean 

miembros de l a cooperativa, f o rmándose por un número impar 

de socios no mayor de c inco , c on igu al n~mero de supl entes , 

que desempef'tar a n l os cargos de : Pr opi e t ar ios ( Presidente, 

Secretario y tres Vocales ) , 

Secretario y t r~s vocales ) . 

4.- Comisiones Especiales. 

Suplentes 

A. - Comisión de Previsión Social . 

a > Oefinic ion y funciones 

Presidente 

Será la enc argada de suministr ar el fondo de Previs ión 

Social , el cual se ut1!1zará para cubrir los riesgos y 

enfermedades que sean producto del trabaJo realiz ado en la 

cooperativ;,. , as í c omo los gastos de maternidad , invalidez, 

veJez y mu erte, por conducto d el Instituto Mexicano del 
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Seguro Social 

Seguro Social ). 

I.M.S.S. > e Articulo 12 de l a Ley del 

El fondo de previsión social deberá formoarse tomar.do dos 

pesos de cada mil que· obtenga la cooperat iva de sus 

ingresos, los cuales se separán mensualmente . Cuando la!i 

autoridades de la Secretaria del Traba j o y Previsión Social 

lo consideren necesario este fondo podrá ser aumentado. 

b) Estructura. 

La Comisión de Previsión Social 

Presidente, Secretario y Tesorero . 

B.- Comisión de Control Técnico. 

a) Definición y Funciones. 

estará formada por: 

Esta Comisión se deberá formar solamente e n las 

cooperat ivas de producción , ya que es la encargoada de dar 

asesoria técnica para la producción, a el la se le deberá 

consultar para resolver asuntos como: Admisión de nuevos 

socios; cambios en el sistema de producción, trabajo, 

distribución y ventas: aumentos o disminuci ones e n el 

c apital social y para la aplicación de los fondos sociales. 

Es importante mencionar que esta comisión propondrá loa 

Asamblea General, la cantidad que deberán recibir 

liOCÍOS por concepto de anticipos a cuenta de 

rendimientos, como lo dispone el Articulo 61 de la Ley. 

los 

lo• 

La 

Comisión de Control T•cnico deberá llevar un libro con la 
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cuenta detallada de las horas trabajadas por cada miembro de 

la sociedad. 

En las cooperativas de consumo, la Comisión de Control 

Técnico se llamará Comisión de Distribución,. y sus 

actividades se enfocar~n al manejo de los productos y/o 

servicios teniendo las mismas funciones que l a de Control 

Técn ico. 

b> Estructura. 

Los delegados que integran esta comisión no podrán ser a la 

vez miembros de algún conse j o , durarán dos a~os en su cargo 

y la elección se hará u n a~o despué s de la de los conse j o s. 

A esta Comisión la forman: Un delegado de cada uno de 

l os departamentos y 

cooperativa , y los 

secciones 

miembr o> 

en 

de 

conoc imi entos técnicos, designe 

Administrac ión. 

C. - Comisión de Conciliación y Arbitra j e . 

a) Definición y Funciones. 

que 

é sta 

el 

se divide 

que por 

Conse jo 

la 

sus 

de 

Es la Comisión encargada de resolver los problll!mas e ntre 

los distintos órganos de la cooperat iva, éntre estos y los 

socios o entre los socios. Los conflictos deberán ser 

presentados por escrito a la comisión, acompaNandolos de 

las pruebas que demuestren los hechos y que sirvan para 

el estudio y solución del caso. Esto último deber~ darse en 
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l o s 10 dias siguientes <Pl a zo que podrá ser ampliado 

d e p e ndiendo de la dificultad para resolver el conflicto> . La 

respuesta de l a Comisión de Conciliación y Arbitraje también 

deberá hacerse por escrito a los interesados, loa c uales 

podrán discutirla ante la Asamblea General en ca~o de no 

e s tar conformes con ella, par a lo cual será necesar io anotar 

este punto en la orden del dia de la convocatorLa a la 

asamblea . 

b> Estructura . 

Esta Comisión estará for mada por tres mi embros que d urarán 

en sus cargos dos aNos, 

Vocal. 

y son : 

O.- Comisión de Educación Cooperativa. 

a) De finición y Funciones . 

Pre5idente, S e c ret ario y 

La Comisión de Educación ti ene como objetivo instruir y 

educar permanentemente a los miembros de la cooperativa, 

acerca de sus derechos y obligaciones en calidad de soc ios, 

c apacitándolos p a ra un mejor desempeNo de su tr a bajo; a los 

directivos en el c umplimi ento de sus func i ones y a 

los empleados, administrativos, incluyendo al gerente , para 

lograr una eficiente y moderna administración. 

Esta Comisión es uno de los elementos de mayor importancia 

par a e l adecuado funcionamiento y desarrollo de estas 
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cr114nizaciones para el trabajo. De ahi la importancia de que 

la comisión funcione eficientemente a lo largo de toda la 

vida de la cooperativa y aún antes de su constitución, 

lo cual podra auxiliarse de los programas de 

para 

apoyo 

gubernamentales que para este fin sean creado, y establecer 

contactos con otras. cooperativas y organizaciones 

capacitadoras. Esta Comisión manejará el fondo de educación 

cooperativa, el cual se formará de acuerdo a lo que disponga 

la Asamblea General. 

b} Estructura. 

La creación de esta Comisión se basa en lo dispuesto en los 

Artículos to fracción VII y 21, inciso de la Ley Generales 

formandola un Presidente, de Sociedades Cooperativas; 

Secretario y un Tesorero, que durarán en su cargo dos af'los , 

pero que podrán ser cambiados por la Asamblea General 

cumple adecuadamente sus funciones. 

F'or otra parte, dada la importancia que tiene 

s i no 

la 

capacitación en el ambiente laboral, no sólo por ser 

considerada como un servicio sino por que dentro de sus 

objetivos básicos está entre otros, el de dotar al personal 

de las herramientas necesarias para un me j or desarrollo 

personal y laboral ; es importante mencionar que el é>:i to o 

no de un programa depender á de su planeación, la que lleva a 

cabo el encargado de la capacitación. 
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Una vez contemplados los aspectos anteriores se da paso a 

la elaboración del programa, 

siguientes pasos: 

en el que quedan incluidos los 

Detección de necesidades de c apacitación. 

Planeación. 

Organización. 

Ejecución . 

Evaluación . 

Dos elementos import a ntes a considerar en la elaboración de 

programas son lo.s referentes a la e lección de recursos didácticos 

y técnicas a utilizar ya que se ha comprobado que gran parte del 

éxito de un programa se debe en gran medida a esos elementos. 

Específicamente en lo que a selecc ión de técnicas se refiere en 

la industri a se cuenta con muchas de ellas como son: La 

conferencia, phillips 66, lecturas comentadas, corri llos, como 

lluvia de ideas, etc . Sin embargo, no porque tradicionalmente 

sean las mas utilizadas son l as únicas o las mejores y es en este 

punto donde se debe analizar la relación existente entre la 

capacitación y el proceso de ense Nanza- aprendizaje. 
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C A P I T U L O 4 

DISENO Y PLANEACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION. 

DETECCION DE NECESIDADES. 

El proceso de capacitación contempla ciertas etapas que 

deben desarrollarse consecutiva y completamente para lograr el 

éxito en la materia; siendo la primera etapa la detección de 

necesidades de capacitación, la que adquiere vital importancia ya 

que a partir de ésta se planearán, organizarán y ejecutarán los 

cursos, que al final deberán ser evaluados en cuanto a s u 

efectividad y tomando como marco de referencia o parámetro de 

comparación el grado en que tales necesidades reportadas en un 

principio fueron cubiertas al final del plan de capac i tación. 

Así entonces el coordinador del área de c apaci t ación será e l 

responsable en primera instancia de elegi r entre las 

posi bles formas d e detección , 

organización para la que trabaja. 

la que más se adec úe a la 

Estas posibles formas de detección han sido estudiadas por 

algunos autores que aunque de una u otra manera convergen en sus 

opiniones tienen ciertos lineamientos que hacen ser diferentes a 

tales procedimiento;;: por ejemplo Bass y Vaughan ( 1968) 

propusieron tres formas bas i cas para detectar necesidades de 

capacitación y/o entrenamiento dentro de una organizac ión : 
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1.- Análisis organizacional, en el que se verificarán ciertos 

tópicos como, cuáles son los objet ivos a corto y largo plazo 

de la organización; con qué tipo de recursos productivos y 

hu~ar.os cuenta la empresa para el cumpli~iento de tales 

objetivos; existe al gún indice de eficiencia mediante el 

cual la organización puede recibir retroali•entación para 

evaluar cualquier camb io importante, y finalmente es el 

medio ambiente social, económico y politice estable,como 

para que la organización no desvíe esos objetivos. 

2.- Análisis del programa de descri pción de puestos: Esta 

operación involucra analizar la descripción detallada de 

todc;s las operaciones que form a n parte del puesto, 

requ1riéndose asi una recolección de datos ordenada y 

sistemática d e cada uno, ya que se acl aró lo que se espera 

de este, pueda hacerse una comparación de tal análisis con 

la e1ecuc1ón de cada persona en cada puesto; teniéndose como 

resultado de esta segunda etapa, el poder especi ficar más 

detalladamente los objetivos del entrenamiento. 

3. - La última etapa propuesta por los autores es la referente al 

análisis del potencial humano, en el que está basado 

normalmente en el desarrollo o ejecución individual del 

trabajador, 

puntos: 

recomendándose tomar en cuenta l os 6iguientes 

a). - Una deficiencia de ejecución específica pue de ser 
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capacitada en forma no global. 

b> . - Los empleados de ben tener ciertos repertorios básico9 

que les permitirán asimilar el en trenamiento, y 

c>.- Posibilidades con las que se ~uer.ta p~ra hacer más 

efectivo el entrenamiento en el sentido de que, si 

algunos empleados no logran los niveles de mejora 

esperados, pueden seguirse capacitando o bien 

transferirlos a otros puestos. 

As! entonces de este análisis de las tres diferentes etapas 

se espera se logre la verdadera detección de necesidades teniendo 

como efecto delimitar claramente los objetivos del programa o 

plan de capacitac ión, no olvidando que se debe hacer una clara 

distinción en referencia a problemas de ejecución de entre la 

falta de conocimiento a diferencia de alguna otra causa. 

Por otra parte, Pinto (1983) comenta que la detección de 

necesidades implica ~uatro pasos: 

1 . - Establecer en qué materias se nece$ita entrenamiento para 

desempeNar correctamente un puesto de trabajo. 

2.- Determinar quiénes de los diferentes trabajadores que 

desempeNan un mismo pue&to necesitan entrenamiento 

3. - Especificar en qué cantidad o en qué profundidad se necesita 

que un trabajador domine su especialidad (ya sea 

conoci mientos, habili d ades o actitudes) y, por último 

4. - Determinar cuándo o en qué orden seran capacitados, 
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las prioridades y los recursos que la empresa disponga para 

su realización. 

t.. De t al f orma que la determinación de l as necesidades nos 

pe;-;nite estar en posibilidades de establecer objetivos cl a r o!ll,· ya 

que estos deberán redactarse en función a la s ati s facc ión, 

solución o reducc ión de los problemas, carenc ias o necesi dades 

obten i dos en la fase de detecció!V Los objetivos deber án ser la 

base y motivos en sí de capacitar; son la razón propia del 

entrenamiento y deberán establecerse y seguirse sin perderlos de 

vista. 

Ahora bien, por lo anterior se dise~ó un plan par a detectar 

las necesidades de c apacitación en la Sociedad Cooperativa 

"Traba jadores de Pascual" la cual por ser una empresa de 

reciente formación ( escasos dos a~os y medio ) en e ste ramo , no 

contaban con un programa de capacitación de acuerdo con las 

n ecesidades de l~ empresa. AunqLle e>: i sten algunos instructores 

internos quienes se encargan de dar c ursos sobre 

cooperativismo, s in embargo, no hay un psicólogo que se encarge 

de la elaboración d e di chos programas. Por e ll a, se a c ordó can la 

Comis ión de Educación Cooperativa, la elaborac ión y ap licación de 

un programa de capacitación que cubriera sus necesidades reale9 y 

que respond i era a sus demandas; para esto se planteó como 

prior itaria la realizac ión de una detección de necesidades la 

cual consi stió en las siguientes etapas: 
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I.- Presentación. 

En esta fase se realizó una entrey ista f ormal <ver formato de 

entrevista No . 1 > con el encargado de la Comisión de Educación 

Cooperativa quien no» proporcionó infürwac1ón sobr~ ld historia 

general de la empresa, cómo manejan la capacitación de los 

trabajadore s y el marco legal del c u al se rigen, 'i;;e hizó con la 

finalidad de conocer los antecedentes de la empresa. 

II.- Visita a la planta . 

Durante el recorrido por las instalaciones se realizaron 

observaciones directas sobre los factores fís icos 

ruido, iluminación , ventilación, ba~os, comedor , 

temperatura, 

condiciones 

higiénicas,etc . ) químicos <contaminantes como cigarros, 

materiales inflamables, 

etc. l y psicológicos 

equipo de segurida d de los traba jadores , 

(interacciones entre los trabajadores> . 

Simultáneamente se realizaron entrevistas informales con los 

trabaj adores de los distintos departamentos; 

condiciones ambientales de trabajo. 

III. - Entrevista a los jefes de departamento . 

para conocer las 

En esta fase se realizaron e ntrevistas formales Ver 

formato de entrevista No. 2 a todos los jefes de los 

departamentos, quienes nos proporcionaron información sobre las 

f uncL ones respectiva s de cada departamento, así como su opinión 

acerca del funcionamiento d e la empr esa en referencia a los 

cursos de capac1taci6n i mpartidos por la m1sma,los cursos a los 
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cuenta con un t:otAl de 900 socios di!rtribu.ido& en Con5ej os;• 

adjw:licación de los hil!'OleS y ~i-1.._t:e a ser cuoperat:ivi.st:as-

dEwJc:t tti rn. Act.ual_.t:e se 

Para el iOUlllpl iaiento di! 1 os <m~...as ~ l a c:uoperat:iva se 
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programas oficiales de la Secretari a de Ecucación Pública 

<S. E. P.l . También se sol ici tan instructores p..;u-a que se capaciten 

a los traba j adores dentro de su jornada de trabajo ( hasta cuatro 

hwros ~ ,T,edi u tt..,¡rno de se¡- ;¡ecesar io ) ; la Comisión de Educación 

es quien decide si a utoriza dicha capacitación. Esto se inicio a 

partir del aho de 1988, en el que se pueden dar el lu jo de 

capacitar a la gente y que la empresa enfrente los gastos; el 

porcentaje designado para la capacitación es el 

ingresos brutos al mes. 

2% de los 

Por otra parte, los departamentos o las comisiones que 

tienen preferenc ia p ara r ec i b ir capacitaci ón son Ventas, 

Automotriz , Maquinaria, Producción, Sistemas de computo, Fondos y 

valores , Calderas, Mantenimiento mecánico y para ello se reúne a 

un departamento para que se capacite . 

La selección del personal la real iza el departamento de 

Personal y Control Técnico, lo realizan por medio de exámenes 

psicométricos y médicos, y los efectuá el médico de la planta, si 

existieran vacantes se l es da prioridad de trabajo a los h ijos de 

los socios o trabajadores . Las prestaciones can que cuentan son: 

las de Ley además comedor, despensa mensual , préstamos de 

unidades, prést amos de emer gencia, antic i pos de rendimientos 

aguinaldo> , vacaciones de semana santa 12 di as mínimo y dos 

dias más por cada aho que trabaje hasta llegar a 30 días máximos. 

Los responsables de departamento se encargan d e: La 
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seguridad industrial <robos, inc•ndios, etc.> , la conducta del 

trabajador, la productividad, el respeto del r~la•ento, etc. 

Tienen una rotación del personal exclusivamente en el 

dE>p.:1rtc:mcnto ce control de cal i d•d, debido a que l • 111u11olc..1oi c1 

puede provocar baja calidad del producto < defectos del envasado 

de botella, tetra pack, etc.>, y no se lleva un porcent-.je de 

rotación debido a que ésta e s continua < cada 30 min . 

Contrariamente a esto no existe rotación en los departamentos de 

tratamiento de aguas y laboratorios. En las comisiones y 

asambleas de a cuerdo con el reglamento de la Ley General de 

Sociedades Cooperativas la rotación es cada dos ahosJ en el resto 

de los departamentos la rotación es variable y no se cuenta con 

un porcentaje de ésta. 

La planta nort e se encarga de la producc ión y distribución 

local y la s ur se encarga del almacenamiento y distribución 

foráneos. 

Por parte del gobierno no e x iste apoyo a la cooperati va, la 

Ley General de Sociedades Cooperativas en su Articulo 21 dispone 

que: La dirección, administración y vigilancia de las soc i edades 

cooperativas estará a cargo de: 

l .- La A5amblea General. 

2 . - El Consejo de Administración. 

3 . - El Consejo de Vigilancia, y 

4. - Las comisiones que establece la Ley y las demás que designe 
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la As.-bl•• a.n.,-a1. 

La coop.,-ativa • través de la COlllisiOn de Educación se 

encarga de proporcionar instrucción a los trabajador•• • El 

Consejo de Administración decide ó aprueba el o los programas á e 

capacitación que •• imparten. 

Cuando se selecciona a l personal para tomar los cursos de 

capacitación, se paga el 100% del costo de estos cursos c on la 

condición de que se firme el reglamento de cursos pagados por la 

cooperativa, postulando lo siguientes 

1. - Dependiendo de las necesidades de la cooperat iva la dirección 

propondrá a uno o varios socios, 

área o áreas que se requiera . 

para que se capaciten en el 

2 . - Se seleccionará a aquellas personas que se destaquen por su 

co laborac ión y disponibil idad hacia el trabajo en la 

coopera tiva y que cumplan con los reql1isitos que señale la 

institución donde se impartiran los curso&. 

3 . - Los cursos se tomarán antes o despu és de su hor ario de 

trabajo . 

4.-Los trabajadores seleccionados , contraen el compromiso con la 

cooperativa de adquirir el mayor provecho de los cursos . En 

caso contrario se cancel a rá la inscripción. 

5 . -Los part i cipantes tendrán como ob j eto, convertirse en 

instructores e i mpar tir sus conoc imientos a ot ros compa~eros. 

6 . - Se e xc luira del curso y se les cobrará las cantidades 
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otorgadas por la cooperativa a los trabajadores que : 

a> Incurran en faltas graves contr• la cooperativa . 

b ) Por negligencia o inasistencia , no obtengan el 

e> Deserten injustificadamente del curso. 

7 . - La cooperat iva solicita rá informes periódicos 

institución encargada de impartir el curso . 

provecho 

a la 

8 . - Los casos especiales los resolverá el Corisejo de 

Administración conjuntamente con la Comisión de Ed1..1cación 

Cooperativa . 

Por otra parte, en lo que respecta a la segunda etapa que es 

la visi ta a l a pl anta , se pudo obser v ar quD l a mayor parte de los 

departamentos cuentan con ilum i nación y ventilación adecuada, en 

c u ant o al r u ido sólo es intenso en calderas, lavado v envasado de 

aqui es importan te sel'lar que los trabajadores no 

ut ilizan el equipo apropiado a , pesar de que se les sanciona por 

no utilizarlo. 

En algunos lugares como tratamientos de aguas lavado y 

envasado de refresco hay mangueras sobre el piso y agua 

encharcada lo cual puede provocar serios accidentes. 

En cuanto a factores fisicos, el comedor, los bal'los y 

o ficinas estaban limpio~; sin embargo, no hay zonas verdes debido 

a que los espacios son reducidos en los diferentes departamentos. 

En lo referente a las Comisiones y Consejos hay interacciones 

frecuentes que se traducen en pláticas < relacionadas al trabajo 
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desempehado > pero en depart amentos co•o i Auto.atriz, pintura , 

lavado y envasado de refr escos, únicamente se dedican a realizar 

s u actividad , por que se raquiere d& un.i ol~nci611 constante y 

sistemática para efectuar el mismo . 

Por otro lado, mediante entrevistas informales con algunos 

trabaj a dores se detectó un desintéres por conocer el reglamento 

interno, por capacitarse, 

derechos y obligaciones. 

falta de orientación para conocer sus 

Finalmente en la tercera etapa con la información recabada 

mediante el formato de entrevista No . 2 , arrojó los siguientes 

dat o s : Tanto la gente de cargos administrativos como el personal 

e n general no cuentan con 1 a prepar ac i 6n necesaria para 

d e sempel'far sus c argos, la detecc ión de necesidades de 

c apaci tac i ón es r eali z ada por los di t erentes departamentos 

uti li zando o e mpl eando la obser vaci ón d irecta de acuerdo a l 

desempel'fo o iniciativa que muestren los traba j adores, y a las 

ne c esidades propias del depar tamento de esta manera seleccionan 

a l personal que deberá capacitarse . 

Al vi s itar los diferentes departamentos de la cooperativa 

encontramos que la mayorfa de los trabajadores conocfan 

s ólo cuestiones elementales sobre cooperativismo. sin embargo , 

e stán consci entes de q1.1e es necesar-io prepar-arse sobre todo en 

rel a c i ón al cooperati v ismo ya que es fundamental para ellos . 

En cuanto a los cursos que han tom<ado los trabajadores y qu• 
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•dministracion, 

electrícid•d, v1tnt••• supervición, etc. 

En res umen, l• etapa de detección de necesidades en la 

cooperati v• " Tr•b•Jadores de Pa&cual ", resal t6 co1no problemas 

básicos el desconocimiento sobre cooperativismo por p•rte de les 

trabajadores pues to que llevan des a~os y medio come 

cooperativa inadecuadas relaciones interpersonales y en 

g enera l falta de motivación, por le que se consideró necesario 

elaborar un paquete de capacitación conformado por tres cursos 

que fueran teórico- prácticos o vivenciales p•ra facil i t ar su 

comprens ión , les cuales son: 

J. - Cooperativismo, que pretende que el trabajador identifique 

la estructura general de la empresa y se ubique dentro de 

sus cooperativa. 

JI . - La Moti vación y el Trabajo, tiene como propósito que el 

trabajador analice el concepto de motivación, las bases 

teóricas qu e lo sustentan y los beneficios de su aplicación 

en el trabajo. 

IIJ. - Relaciones Human•s, cuyo objeti vo es que el trabajador a 

través de los conocimientos adquiridos, así 

experienci•s, se mejor1tn y aumenten la• 

interpersonale& en el amb i ente laboral . 

como sus 

relac iones 

Con los tres cursos anteriores se definio como objetivo 

general de todo el programa: 

" lntegr•r •l trab•J•dor a la empresa y mejor•r el ambiente 
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4.2 PLANEACION, ORGANIZACION, EJECUCION Y EVALUACION. 

LA PLANEACION. 

Un a vez que han sido detectadas la• necesidad•• de 

capacitación y delineados los objetivos del programa,se procede a 

la acción física de elaborar los planes y programas . Por lo que 

la planeación es la fase que da razón y contenido técn ico a la 

capacitación. 

Planear significa en esta actividad, analizar y ubicar la 

problemática en razón de la cual se establecerán las estrategias 

que van a futuro . Planear en capacitación es determinar 

estrictamente "Qué hacer" y esto no es dificil cuando se entiende 

la planeación solamente c omo la presentación de doc~1mentos donde 

se incluyen los cursos que se "Piensan" impartir y que la mayoría 

de las veces están muy lejos de cubrir las necesidades de la 

empresa. 

Asi entoncés se dise~ó un plan integrado por programas, los 

c uales pueden definirse por puestos, 

ni v eles organizacionales. 

por áreas de trabajo o por 

Generalmente la estructurac ión de un p lan, 

combinación de cr iterios en cada caso particular, 

orientación de los programas que lo integran. 

e x ige una 

para la 

El ordenamiento de la información detectada y trad~1ci da a 
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cursos es lo que le da contenido a lo• programas , así como éstoa 

conforman el plan, a su vez se desco•ponen en p•rtes que son l os 

cursos. 

LA ORGANIZACION. 

Si l a pri mera fase del proceso responde estrictamente al QUE 

HACER . La organización instrumenta el "CON QUE" hacerlo . El mejor 

plan no se echará a r odar con efecti~idad si no se dispone de 

los elementos estructurales, tecnológicos, humanos y físicos para 

su realización . 

La fase de la organización o instrumentación se descompone 

en los siguientes elementos: 

!. - Estructuras y sistemas. 

Hacer buena capacitación implica contar con espacios físicos , 

dependencia organizacional , autoridad, responsabilidad, y un 

ámbito formal delimitado dentro de la organización y 

estructura oficial de la empresa . 

También requiere de un sistema propio, establecido a la 

medida de cada situación y formas de procedimientos de 

trabajo que sistematicen todos los esfuerzos y conformen el 

manual de organización. Si esto no existe, se podrán hacer 

cursos, pero estaremos lejos de hacer e ntrenamiento 

profesional . 

2.- Integración de recursos materiales. 

Para efectuar los eventos programados, se requiere de 
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aul••• mesas, &illas, proyectores, pizarrone• , manuales de 

instrucción y en general de diferentes recurgos f i sicos e 

instruccionales. 

3.- Integración de per&ona&. 

En empresas medianas y grandes, seguramente se necesita no 

solamente a un gerente de capacitación, sino que se requiere 

de otros puestos tales como: Analistas, c oordinadores, 

instructores internos, auxiliares y secretarias. Dependiendo 

de la magnitud de la empresa y la amplitud del plan, 

dependerá del esfuerzo humano requerido en su realización. 

LA EJECUCION . 

La ejecución es la puesta en marcha del plan, es la acción 

misma la realización y l a fase donde cobran vida los planes 

establecidos . 

La e j ecución implica los s igui e nte s elementos& 

a> Materiales y apoyos de instrucción . 

Los eventos requieren de manualeg, guias de instrucción, 

materiales didácticos, materiales visuales, materiales 

fílmicos y determinados apoyos que la impresión y 

compaginación de los materiales implica, trabajo que 

generalmente se pasa por alto pero que provoca muchas 

dificultades cuando no se han considerado en toda su 
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dimensión. 

b) Coordinación de eventos. 

Esto abarca desde los prepar•tivos previos con el 

instructor como son la reprogramación, participaciones y 

reconfirmación de grupos hasta los servicios de ordenamiento 

de aulas, materiales, inauguraciones, diplomas, refrigerios 

y en general todas las actividades de supervisión y 

asistencia de servicios, 

evento. 

c> Control administrativo. 

antes, durante y después de cada 

Aunque el control se da en todo el proceso, se manifiesta 

principalmente en la fase de ejecución, donde se deberán 

dise~ar formatos para registar al personal capacitado y por 

capacitar, lista de verificación , lista de asistencia y 

aplicación de evaluaciones de reacción principalmente y en 

general 

trabajo. 

todos los mecanismos que hacen la eficiencia del 

Así entonces de manera general podemos decir que una vez 

elaborado y aprobado el plan de capacitación se considera la 

divulgación del programa para llevar a cabo su ejecución, es 

decir, aplicar los elementos que fueron planeados 

conduciendo a la instrucción propiamente dicha como un acto 

educativo. 

Por otro lado en el aspecto técnico de la ejecución del 
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instructor, 

consiste en la transmisión de conocimientos e información 

que debe transformarse en cambios favorables de actitudes y 

habilidades de los suj etos de cap5citación. 

Para lograr lo anterior se realizarán la& siguiente• 

actividades : 

1 . - PREVI AS AL CURSO. 

1 . 1 Elaborar los objetivos, estructuras y alcances de los 

programas de capacitación y desarrollo. 

1.2 Estudiar el c ontenido de cada uno de los temas del curso . 

1 . 3 Elaborar manuales en los que se desarrollará el temario del 

curso correspondiente , para los instructores y los 

participantes. 

1 . 4 Dosificar los c ontenidos atendiendo a l os grados de 

complejidad y dificultad que se presente y al 

sesiones que correspondan al curso. 

número de 

1 . 5 Determinar las estrategias que habrá de requerir la 

ejecución del c urso. 

1 . 6 Preveer la obtención oportuna de la documentación requerida 

para la conducción del curso . 

1.7 En lansedeianexos se explica detalladamente l as 

cartas descriptivas, las cuales contienen los pasos que 

se seguiran para la ejeoudeb curso, asi como el 

numero da seciones y la programacion de ellas. 
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2.- DURANTE EL DESARROLLO DEL CURSO. 

2.1 LLevar un registro de la asi6tencia de cada uno de 106 

participantes. 

2.2 Org:lnizar a los participantes para realizar tr.abajos 

indivi duales y por grupo . 

las estrategias adecuadas al desarrollo del 2.3 Emplear 

programa. 

¿ . 4 Proporc ionar a l os participantes fuentes de información 

relac ionadas con el tema a tratar. 

.l. 5 Aplicar instrumentos de eval uación que permitan establecer 

los niveles de efi ciencia y productivi dad de losi 

participantes pre-test de cada tema y moral industrial). 

!.6 Entrega de constancias de participación, obtenidas con un 

80/. de asistencias, proporcionadas por la cooperativa. 

o. - POSTERIORES AL CURSO . 

l. 1 Aplicar un instrume nto de evaluación que permita e stablecer 

la utilidad del curso para el traba;ador ( pos-test de cada 

tema, mora l industrial, cuestionario final y de seguimiento>. 

Una vez descritas las condiciones a desempe~ar, se describirá 

el curso elaborado , conteniendo los sigui entes puntos: 

- Tema. 

- Meta. 

Dt . .ir ac i ón . 
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- Materi~les. 

- Proceso. 

- Evaluac i ón . 

- Observaciones. 

LA EVALUAC ION. 

Antes de describir esta etapa, es impor t ante menci onar que 

el proceso de capacitación no se considera válido si después de 

haberse realizado como se planteó, programó y ejecutó, no se 

pus1eran en marcha ciertas acciones para determinar si los 

objetivos plantead os fueron alcanzados y en qué grado de a v ance. 

Por lo que dependiendo de es t e planteamiento 

l a evaluación en el área industr)al debe ser un proceso 

sistemát i co que consiste en la descripción , 

suministro de información útil para analizar 

c onducta de los capacitados. 

obtención y 

los cambios de 

Asi entonces consideramos a la evaluación como la 

c orroboración o c omprobación de lo alcanzado en l o planeado, 

tomándose en caso necesario medidas cor rectivas , que pueden ir 

desde la redef1n1ción de ob jetivos, planteamiento del prob l ema, 

' écnicas uti lizadas o bien ejecución. 

La evaluación c ompleta el proceso instrucc1onal, tiene 

'' 1as facetas y sólo se puede realizar cuando en e l inicio del 
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programa de capacitación los objetivos planteado& fueron 

disel'rabos de tal forma que se han susceptibles a ser medidos y 

analizados . Esta parte de la evaluación de la reacción y la 

evaluac ión de la adquisición de conocimientos y habilidades, 

queda comprendida en 

aprendizaje. 

la evaluación de cambios de conducta o 

Esta evaluación implica el análisis de los resultados, 

teniendo en cuenta todos los aspectos vinculados con la 

capacitación , por ejemplo, primero se tendrá que verificar si los 

medios a través de los cuales s e trata de sensibilizar y motivar 

al trabajador fueron correctos. Después se deberá ver ificar el 

perfeccionamiento y desarrollo adquirido por el trabajador y si 

éste RS apli cado al trabajo que desempel'ra o va a desempel'rar . 

Finalmente un punto que no debe ser olvidado e n la evaluación 

es el referente al seguimiento e n el que las actividades que se 

llevan a cabo después de que los parti cipantes han terminado su 

instrucción, transfieren su capacitación a l traba jo, además de l a 

revisión y superac ión de o bstáculos que se presenten en la 

práctica o en la aplicación de las nuevas habilidades, 

conocimientos y actitudes adquiridas en el curso. 
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C A P I T U L O 5 

METODO . 

SLt j etos . 

El criter io para elegir a los trabajadores que part iciparon 

en los talleres de capacitación , fue mane j ado por la Comisión de 

Educación Cooperativa quien tiene una lista y mediante ' eta 

asigna por orden alfabét ico la participación de los traba j adores 

a los talleres de capacitación impartidos dentro de la misma 

empresa. 

Las personas que participaron fueron 45 trabajadores ; 43 

hombres y 2 muj e res , con un promedio de edad de 36 a~os, los 

cuales contaban con escolaridad de primaria un 55X ; secundaria 

26X y preparatoria 15X .Su ocupación era var1able,desde 

encargados de departamento hasta personal de mantenimiento o 

i ntendencia; su estado civil era del 77X casados, 2 4'l. solteros , 

2 'l. divorciados y e l 4'l. unión libre. 

Para el primer taller grL1po A par ticiparon 15 

trabajadores de los cuales 2 son mujere$ y 13 hombres, para el 

segundo taller ( grupo B l fueron 30 hombres que conforman el 

segundo distrito del departamento de ventas. 

El horario de impar tición de los talleres realizados en la 

cooperativa fueron , para el grupo A, de lunes a s~bado durante 15 
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días de 1 a 3 p.m . mientra• que p a r a el grupo 8 fue de 7 a 8 

a.m . de lunes a sábado durante un mes . 

5.2 Materiales y equipo . 

A lo largo de este trabajo se utilizar6n diversos materiales 

gráficos y visuales, los primeros corresponden a: 

Cuestionarios de pre-evaluación de cada tema . 

Cuestionarios de post-evaluación de cada tema . 

C1.1est i onar i o de seguimiento. 

C1.1est i onari o de moral industrial. 

Cuestionar io de evaluación final del curso. 

Lista de asistencia. 

Foll e tos de información, para l os p a rticipantes los cuales 

contenían el programa del curso. 

Cedula de información con datos demográficos y laborales. 

Ejercicios programados para los temas, proceso ense~anza-

aprendizaje (juegos de números, cosas y personas , comunicación 

equívoca, regalo de cumplea~os, e tc. ) . 

Dentro de los ~i suales se incluye la proyección de películas. 

En cuanto al equipo de traba jo utilizado fue: 

Hojas blancas. 

Lápices. 

Tarjetas . 

Marcadores. 
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Rotafolio. 

Pizarrón. 

Gi ses. 

Laminas. 

T. V. y Videocassetera . 

Material fílmico. 

Jue gos de rompecabezas. 

5 . 3 Situación . 

Los cursos se llevaron a cabo dentro de las instalaciones de 

la Sociedad Cooperativa "TrabaJadores de Pa¡¡cual", ubicada 

en avenida Insurgentes Norte # 1320 colonia Calpultitl~n, 

delegación Gustavo A. Madero, C.P. 07000 tercer piso. En 

donde se encuentran las aulas que miden 4X4 mts. equ ipadas 

con 30 sillas y 6 mesas de trabajo móvibles un pizarrón¡ 

también 

a decuados. 

5 . 4 Disef'lo. 

se encontraba con ventilación e iluminación 

Se e mpleo un disef'lo cuasie:~peri mental de grupo control no 

equivalente , estruc turad o de la manera siguiente: 

o X o 
2 
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Donde O 
1 

Pre-test p a ra a mbos grupos, cons istent es e n 

la evaluación de los conocimientos de cada tema a tratar . 

X = Aplicación del curso. 

y o 
2 

A post-test para ambos grupo•, consistente en 

una evaluación de los conocimien tos adquiridos en los temas 

tratados, y evaluación de seguimiento <Campbell y Stanley, 1978) . 

Se utilizó este diseho tomando en cuenta que la ejecución del 

taller, implica un acto propiamente educativo y era necesario 

considerar el repertorio de entrada de los participantes y el 

nivel de aprendiza je obtenido al final del taller de ta l forma 

que 1 os resL1l tados permitieran hacer una comparación, y 

determinar el grado de efectividad de la instrucción. 

5.5 Procedimiento. 

El trabajo contempló dos aplicaciones de un taller que 

incluía tres cursos, la primera aplicación !grupo A> a 15 

trabajadores de diferentes departamentos, los cuales en su 

mayoría desconocían los el emento-s fundamet1tal es del 

cooperativismo, a pesar de que var ios de ellos ya habian tomado 

algún curso relacionado con este tema. 

El grupo A sirvió para detectar las fallas del programa, 

corregirlas y r ealizar una segunda aplicación; la razón principal 

de que fueran dos aplicaciones, es porque al término de 
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la primera se realizaron una serie de modificaciones para mejorar 

la eficacia del taller , algunas dinámicas y actividades se 

modificaron, además s e supr imi eron varios cuestionari os y se 

elaboraron otros, s e suprimió la entrega de material de apoyo, ya 

que, los trabajadores no l eían y sólo lo guardaban sin darle 

algL1na utilidad. 

Para el grupo B se integró a un grupo de 30 trabajadores 

que conforman el segundo distrito del departamento de ventas, los 

cual es al i gL1al qL1e en e l primer grupo ya contaban todos con 

antecedentes de haber tomado otros cursos de capacitación . 

Ahora bien, el procedimiento consistió de varias fases que 

se describen a continuación : 

1.- Antes de iniciar el taller se revisaron las estadísti c a s del 

grupo a c-apacitar para tener un punto de referencia y poder 

conocer la eficacia del taller en su ámbito laboral (nivel 

de ventas) . 

1 . 1.- Una vez elaboradas y organizadas los temas, las sesiones y 

los contenidos , se procedió a iniciar con el tema de 

cooperativismo que constó de 14 horas, poster iormen te se 

continuo con el tema de la motivación y el trabajo que 

constó de 11 horas y finalmente se procedió a continL1ar 

con el tema d e relaciones humanas que constó de 13 horas. 

( para obtener ma yor información sobre el taller, revisar 

la sección de anexos # 2 donde se encuentran las cartas 

descriptivas . 
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2.- Pre-test.- Antes de inici ar cada tema se e ntregó un 

cuestionario e scrito conteniendo preguntas generales de cada 

tema a tratar , esto con el fin de conocer el repertorio de 

entrada de los par ticipantes . 

Simultáneamente al primer tema se entregó un cuestionario 

de moral industri al con la finalidad de conocer BLl 

a preciación hacia la empresa, y tener un rango de 

comparación con el post-test que se aplicó al finalizar el 

taller . 

3 .- Ahora bien en esta fase, en cuanto a la forma en que se 

desarrollaron las sesiones en el aula , 

s1guientes l ineamientos : 

se siguieron los 

3 . 1-Al inicio del taller en la presentación del mismo s e 

repartió a cada participante un folleto en el que 6e daban a 

conocer los temas a tratar y una breve explicación de los 

contenidos. 

3 .2- El tema a revisar fue impartido por una de l as 

asesoras, en tanto otra de ellas se dedicab a a reg istrar la 

asistencia y la última coordinaba la part ici pac ión 

espontánea a lo largo de la sesión. 

3 . 3 - La impartición de los temas fue alternado ésto es que , 

los temas se dividieron de tal f o rma que cada una de las 

asesoras interviniera en una s esión y conc l uyer~ s u tema , 

dando píe a que no se prol ongara el programa .y las 

condi cion es de exposición y manejo del grupo s e balanceara 
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en el sentido de no influenciar el desarrollo del grupo con 

las características personales de cada una de las asesoras. 

3. 4- Las exposiciones normales se realizaron con e l apoyo 

de material didáctico tal como se especifica en la sección 

de materiales y equipo. 

3 . 5 - El hecho de que la responsabilidad de la exposición 

recayera sobre una u otra de las asesoras, no implicaba que 

alguna de ellas no pudiera intervenir con aclaraciones o 

aportaciones propias, de hecho ésto se susci t aba 

cotidianamente . 

3 . 6- El participante tenía completa libertad para 

interrumpir la exposición en el momento en que deseara una 

explicación más amplia, la aclaración de a lguna duda sobre 

el tema abordado e incluso otros afines o bien, aportar 

algún dato complementario. 

3 . 7- Las asesoras utilizaban preguntas d irigi das a un 

participante especifico, que aunque no fueron regi~tradas 

sirvieron para comprobar la c omprensión del tema en revisión 

o de los vistos con anterioridad. 

3 . 8- Se estableció un ambiente que propiciará una relación 

más personali zada entre asesoras y participantes, 

caracterizandose ésto desde la manera en que se dir i gían a 

cada persona u t i liz ando los nombres propios tratando de 

eliminar as! rangos, hasta el clima informal de interacción 

del grupo antes y después de las sesiones en el taller, 
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4 . -

aspecto que permitió est a blecer mayor confian z a e incluso 

eliminar posible5 efectos tensionales en los par tic ipantes y 

en las asesoras mismas . 

3 . 9- No se limitaba a los part ic ipantes a ocupar un lugar 

determinado dentro del aula, tenían compl eta libertad para 

tomar lugar donde ellos eligieran. 

3.10- Con la finalidad de integrar al grupo, estimular su 

aprendizaje y conformar una relación lo más confortable 

posible se desarrollaron dinámicas grupales tendientes a 

establecer v incules de comunicación más personales 

técnicas de enseNanza en anexos) . 

(ver 

3. 11 - Durante el desarrollo del tal 1 er, i¡e crearon en 

diversas ocasiones, mecanismos de retroal i mentación para las 

asesoras, en los que se pedian opiniones acerca de las 

exposiciones y la f orma de realizar las sesiones. 

Post - test . - Al finalizar cada tema se entregó 

cuestionario escr1to, que fue idéntico a los cuest1onar1os 

aplicados en l a pre-evaluación ; esto con la finalidad de 

observar el nivel de aprendizaje obt e nido al f ina! d e l 

tall er e n compar a ción con su repertorio de entrada . 

Simul táneamente se apli có el cue~tionario de e v al u ac i ó n 

final del taller con el propósito de conocer su opi nión 

acerca de la cap ac i tación r ecibida . 

Una vez realizada la cl ausura del taller se procedió 
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a revisar las estad ística de ve ntas de l grupo que se 

capacitó . 

5 . - Seguimiento.- A un mes de finalizado el curso se reunió al 

grupo 8 , que se capacitó, para apl icarles un cuestionario 

escrito que contenía preguntas r e ferentes a la utilidad 

práctica del taller dentro de su ámbito laboral. 

Paralelamente a esto se realizó una óltima revisión de las 

estadisticas de ventas de dicho departamento. 
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C A P I T U L O b 

RESULTADOS 

PRE-EVALUACION. 

Los resultados de los pre-test aplicado& a los 

trabajadores, arrojaron los siguientes datos; En cuanto a la 

primera intervención (grupo A>: La mayor parte de los 

participantes no contestó en su totalidad los cuestionarios, sin 

embargo, la información obtenida fue importante puesto que la 

gente se esforzó en tratar de dar una respuesta clara a cada una 

de las p reguntas, aunque con sus limitaciones , de esta manera el 

promed i o de respuestas correctas del grupo A en el ct.1rso I 

(cooperativismo ) fue de el 18%, en el curso II ( moti vac ión 

fue de 33% y en el curso III ( relaciones humanas ) fue de 29%. 

curso 1 fue de 14%,en el curso II En cuanto al grupo B en el 

fue de 3 4% y en el curso III fue del 27% . 

POST-EVALUACION. 

Al final de cada uno de los cursos se aplicó un post- test, 

el cu~ fue contestado con mejor calidad que los pre- test, como 

puede observarse en los promedios de respuestas c orrectas 

obtenidas de ambos grupos < ver tabla 1 >; Para el grupo A 

en el curso fue del 58%, para el curso II fue del 79% y para el 

curso I II fue del 78%; Mientras que para el grupo B 
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en el curso l fue del 741., en el curso 11 fue del 881. y en el 

curso 111 fue del 83/. • 

EVALUAClON FINAL. 

Los dato10 en el cuestionario final aplicado a los do6 

grupos, el cual se calificó en una escala del 1 al 10 para cada 

pregunta; en el grupo A en la pregunta No.1 que evalua la 

participación del trabajador, el 80'l. de los participantes la 

calificó con 9 , el 13/. calificó con 8 y el 6'l. con 7 . Para la 

pregunta No.2 que evaluá el desarrollo del curso, la puntuación 

obtenida fue de 8 por el 66/. de los participantes, el 20'l. dio un 

7 y el 13 X dio un 9 . En la pregunta No.3 que evaluá los 

conocimientos adquiridos en el curso, el lOOX de los 

participantes otorgaron un 10. En la pregunta No.4 que evaluá el 

curso en su inicio, el 26X calificó con puntajes de 2 y 1,el 20/. 

otorgó un puntaje de 3 y el 13 'l. dio un 4 o O Ahora en la 

pregunta No. 5 que evaluá el curso al final el total de los 

part i cipantes c alifi c ó con 10. En la pregunta No.6 que evaluá la 

relación sLtpervisor - trabajador-, el 60'l. evaluó con 9, el 26:1. con 8 

y el 13X con 10 . A la pr-egLtnta No.7 que evaluá la r-elación con 

los compaNeros, el 60/. evaluó con 9, el 26'l. con 8 y el 6'l. con 10 

y 7 . Para la pregunta No.8 que evaluá la integración a la 

cooperativa, el 60/. dio un 8, el 13/. con 9 y 7 y el 6'l. con 10 y 

6¡ para las preguntas 9 y 10 que evalúan el manejo del material 
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recibieron un puntaje dw 10 cada una ( ver tabla No. 2 >. 

Ahora en el grupo B loa puntajes fueron los siguientes 1 En 

la pregunta No.1 dio el 767. un 9, wl 167. otorgó un 8 y el 6~~ die 

un 7; en la pregunta No . 2 el 407. dio un 8 y 7 , el 20% dio un 9; 

para la pregunta No . 3 el total de los participantes otorgó un 10; 

en la pregunta No.4, el 30% calificó con O, el 26% dio un 1 , el 

23% dio 1.1n 2, el 16% dio un 3 y el 3'l. calificó con 4 . Para la 

pregunta No.5, el 96% calificó con 10 y el 3'l. dio un 8 · 
' 

para la 

pregunta No.6, el ó3'l. dio un 9, el 20'l. calificó con B y el 13'l. 

otorgó un 10; en la pregunt~ No.7, el 56'l. calificó con 9, el 23'l. 

dio un a, el 16% un 10 y el 3'l. otorgó un 7;para la pregunta No.8 

el 53'l. calificó con B, el ló'l. otorgó un 7 y 9, el 10% con 10 y 

el 3'l. con 6; para las preguntas 9 y 10, el 100% de los 

participante1> dieron un puntaje de 10 para ambas< ver tabla 2 ). 

SEGUIMIENTO. 

Es importante mencionar que en los datos del cuestionario 

de s eguimiento aplicado al grupo B, < un mes después > , se 

presentó un aumento en sus ventas esto se puede observar y 

ratificar en las e s tadísticas mensuales que se elaboran en el 

departamento de ventas, las cuales indican el desempeNo del grupo 

en su labor de venta en los meses anterior, durante y posterior a 
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l• aplicación del t•ller¡ Ahora bien ca.o puede obaervarse en l• 

figura del 111es de Junio de 1989 ocupAban el 60 lugar, p•r• 

julío pasaron al 4o lugar y finalmente en agosto del mismo aNo 

obtuvieron el segundo lugar en ventas en el departamento. 

Por otro lado, la figura 2 muestra la distribución de la 

frecuencia de los puntajes obtenidos en el cueation•rio de 

seguimiento, como puede observarse la mayoría de los 

participantes sobrepasan la media de 55 en la cua l sólo se ubica 

un participante al igual que en los puntajes de ó0 , 70,72 y 73; 

Mientras que en los puntajes de 62, 65 ,69 y 71 se distribuyen 2 

participantes para c ada uno de éstos puntajes' 3 p•rticipantes 

obtuvieron un puntaje de ól; 4 trabajadores obtuvieron puntajes 

de 59 ,66 y 67 respectivamente; 6 trabajadores se colocaron en el 

puntaje de 68 y finalmente 9 de ellos lograron un puntaje de 64 

que es el valor que se presenta con mayor frecuencia . 

Es necesario comentar, que como se observa la mayoria rebasa 

la media y ésto indica que la capacitación r ecibida les fue 

f1.incional en el ámbito laboral. Cabe mencionar que en el 

cuestionario se reflejó que se habían mantenido las conductas 

aprendidas en el taller, como lo son 

accesibilidad para el trato con los demás 

La disponibilid•d o 

tratese de compaNeros 

de trabajo o clientes>, s e af ianzaron los lazos de amistad entre 

los compaNeros, el ambiente de trabajo continuo siendo positivo y 

favorable para el desempeNo de éste. Al mismo tiermpo se 
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involucraron más con lo5 problemas y/o metas de la cooperativa, 

mostrando un interés por la capacitación para todos los miembros 

de la empresa. 

6. 1.- ANALISIS 

En el trabajo realizado en l a Sociedad Cooperativa 

Trabajadores de Pascual '' se pudo constatar que¡ El entrenami ento 

con los dos grupos, no f ue nada sencillo pues hubo neces idad d e 

instigar a los t rabajadores , debido a que existía un rechazo a 

los cursos impartidos por la empresa, ya que éstos resultaban 

tedios os y poco motivantes por la forma de conducir los 

contenidos por parte de los instructores puesto que la totalidad 

de ellos s e l levaban de manera teórica y nunca práctica,lo cual 

provocaba apatia y des interés hacia cualquier curso de 

capacitac ión. 

Ahora bien , debido a lo anterior se creó un curso teórico-

práctico que cubriera sus necesidades de capacitación, a través 

del cual las conductas e ideologías cambiaron radicalmente, 

mostrándose una paulatina participac1on tanto en dinámicas,como 

en exposic iones y plenarias; de ésta manera su actitud de 

indi f erencia y apatía se transformó en interés, manifestandose e n 

un i ncremento en la asistencia y puntualidad además de q ue 

aumentaron sus conoc imientos, se manifestaron inquietudes por 

c onocer su legisl ac ión y toda la informaci ón que l es ayudará a 
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tener un me jor desempeNo laboral y en general sentirae parte 

integral de la cooperativa, conscientes de que ésta se maneja 

como cualquier empresa, de la misma manera se explota a los 

trabajadores y/o socios manipulándolos por medio del titulo de " 

Cooperativa " para obligarlos a cubrir los fines de la empresa, 

ocultándoles la información y sacando a la luz lo conveniente 

para el pequeNo grupo que la maneja, los cuales ocupan los cargos 

administrativos quienes manifiestan un pseudo interés al querer 

fomentar la preparación de sus trabajadores y socios, a los 

cuales se les ponen obstáculos para lograrlo. 

Asi, los trabaJadores a través del taller conocieron CLtales 

son las c ondiciones en las que se encuent ran ubicados realmente¡ 

Se fomentó el compaf'lerismo, se ampliaron los lazos de V 
comunicación , aumentó la seguridad, aserti vidad y autoestima; 

Lograndose ~sí u n mejor desempeNo laboral reflejándose este en un 

aumento en sus ventas durante los meses siguientes a la 

apl~cación. 

En lo que respecta al análisis cualitativo del estudio 

piloto uno de los problemas que se presentó es que los 

participantes no leían el material que se les proporcionaba, pues 

se les obligaba a asistir con amenazas de sanciones posteriores, 

además se reprimían a opinar sobre la cooperativa debido a las 

represalias que ésto ocasionarla . 

Sin embargo, conforme fue avanzando la aplicación se dieron 



paul at i na.;;ente 

part i cipantes, 

cambios favorables en la actitud de 

se incrementó l a participación e interés de 

l o& 

los 

mi s mos .. a si como su disponibilidad hac1 a l~s acti vidades er1 

general. Asi que la mayor parte del tiempo permanecieron atenl~~ 

y part ¡=1 pativos d urante l as ses iones , por su desenvolv1m1entv 

dentro ·:>e las sesiones nos percatamos de que carecían 

informac: on relevante sobre los temas . 

At-.cr a. b1en, en los cuestionarios 3 ,4 y 5 se muestran 

pr e gLtr0 r::: que para fines del presente estudio corresponden 

diserto =--e-evaluación , intervención , post-evalLlación para c .:1d. 1 

c urso . 

!..= = '" E'!:: lllt.:.d o s de los pre··test de cooperativismo , mo t1var 1 • · 

y r el :: : ~nes humanas a plicados a ambos grupos arrojaran 

datos : la mayor parte de la gente n a contestó en 

t o té\ i: :: •: . $ 1 r'i embargo,la infor mdcion obten i d a fue i mpor ta11 l 

s e obtuvo el nível de conocimientos 

ya qu~ estos se esforzaron ~· 

l: r- a~ar oe dar una r~spuesta clara a cada un a de las pregunt .. 1 -. 

a unqu e =en sus J,mi t ac 1ones. 

=u an t o a la posi- evaluación, 

C" l l C!-? C manejo de la i ·ntormac1ón ) , 

se contestar on con me!•" 

esto permite aprec1~ . 

abser • •- y a nalizar e l rendimiento de los participantes, 

puede corroborarse con los resu ltados de los post~test . 

lo c u.:.·. 

Med1 an ! , . 

- 140 -



•stos se observó un aumentó notorio en lo que respec ta a s u 

participación, responsabilidad, integración y organización de los 

participantes dentro de su empresa mejorándose su a mbient e 

laboral . 

Por otra parte, en el pre-test de moral encontramos que 

debido a la transformaci ón abrupta de empresa sociedad anónima a 

cooperativa los trabajadores no asimilaron el cambio sintiéndose 

desubicados dentro de la misma, y por lo tanto no se consideraban 

c omo parte integral de ella . 

Es importante hacer notar que las relaciones entre los 

partic i pantes eran solamente de trabajo , y c on form e fue avanzando 

la a plicac ión del taller también incrementó la comuni c ación y la 

i n tegración mostrando al final una relac ión de c ompaherismo y 

ayu da mutua entre ellos, reflejándose ésto en él post-test , en el 

sehal .-.ron que se sentían parte integral de la cooperati va , 

responsables del crecimiento o estancamiento de ell a ; así como 

del mejoramiento del ambi ente de traba jo, que en su conjunto 

for man una relación estrecha entre las metas personales y l as de 

la empresa. 

Por otro lado , de acuerdo con los resultados obtenidos en el 

cuestionar i o final, s e puede confirmar que la capacitación 

recibid a fue aprovechada y aceptada en tanto que los puntajes de 

los g rupos no fue var iable s ino que· es homogénea. También se 

obscr ~ó que durante l a aplicación del programa se presentó un 
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incremento en la participación de l as act ividades realizadas en 

las sesiones, manifestando$e ésta en : Aumento e n la puntualidad, 

asistencia, además de que perma necián más tiempo del a si g nado 

par~ las sesiones tratando y/~ disc~tiendo sobre el tema v iste, 

mostraron iniciativa en sus comentarios o criticas de cualquier 

índole sobre los temas tratados en las sesiones. 

En el anális i s cualitativo, se considera que la capacitac ión 

recib ida, fue funcional para los trabajadores en tanto que 

mejoraron s u desempe~o durante los cursos, además de que 

modificaron positivamente su opinión y apreciación sobre la 

empresa. 
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C A P I T U L O 7 

CONCLUSIONES. 

La participac ión de los psicólogos en el área industrial es 

tan importante c omo la intervenc ión de otros profesionistas 

afines a eta área. El trabajo interdiscip linar io que se podría 

r ealizar formaría la base del engranaje que impulsaría el 

desarrollo o crecimiento de cual quier empresa. 

El desconocimiento de las funciones que puede desarrollar el 

psicólogo en la industr i a, ha provocado, por una p a rte , que no 

se les permita desarrollar sus capacidades y/o conocimientos, y 

por otra , que otros profesionistas ocupe n puestos o desarrollen 

actividades qL•e le c orresponden a un psicólogo. Se ha asociado 

tradicionalmente a la ps ico logía c o n el estudio y tratamiento 

de las enfermedadés me ntales y la conducta anormal . Si bien es 

cierto que dentro de l a profesión e xiste una área dedicada al 

estudio de éstas conductas, tamb ién existen e s pecialida des que se 

interesan todavía más por la conducta norma l entre ellas la 

psicología laboral. 

Asi mismo, al ampliarse las áreas de aplicación de la 

psicología las funci o~es del psicólogo se diversifican, un 

ej empl o de ésto lo encontramos en el área laboral en donde 

a nteriormen te s e cons ideraba que e l psicólogo ún icamente tenia 
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incidencia en lo que respecta a la Belección y reclutamiento de 

personal no obstante, el psicólogo ha demostrado tener los 

conocimientos y las habilidades necesarios para realizar otras 

tareas como sor. !a capacitación y desarrollo de personal. 

La capacitación es una de las funciones en las que ya se ha 

dejado al psicólogo incursionar, inclusive ha demostrado ser uno 

de los profesionistas que cuenta con más elementos para 

intervenir en todas sus fases, desde la detección, diseNo y 

planeación , hasta la aplicación propia de los programas.El 

presente trabajo muestra la posibilidad de ésto y el éxito con 

que puede ser logrado. 

La capacitación e s un proceso de comunicac ión permanente que 

permite a través de actividades de enseNanza- aprendiza j e, 

transmitir conocimientos, modificar las actitudes o incrementar 

las habilidades de los trabajadores. 

Aun existen empresas que conociendo los beneficios que puede 

traerles la capacitación no confían en los logros que ést a puede 

ofrecerles, éste es el caso de la refresquera " Trabajadores de 

Pascual " la cual por falta de información y/o preparación de sus 

dirigentes o bien, porque asi convenga a sus propósitos no 

cuentan con un plan de capacitación y adiestramiento para sus 

trabajadores. No obstante permiten y/o solicitan que se realicen 

estudios e investigaciones en sus instalaciones o con sus 

empleados como ocurrió en nuestro 
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caao dando todas las faci l idad ea p a ra la reali z ación del 

traba jo. 

La e laboración de u n programa de c apacitación es un proc e so 

comp l ejo lo cual requier~ que el p r ofesionista encargado de el 

área tenga una ser i e de h abilidades y conocimientos que le 

permitan trabajar tanto en e l aspecto formal como humano de la 

capacitación . 

Es importante aclarar, que en la E . N.E.P. Iztacala no 

existe esta área, y que sin embargo, psicólogos egresados de 

ésta, están laborando en el área industrial, prueba de ello son 

las tesis presentadas por Sánchez (1984>; Ramirez (1984) ; Zavala 

C1984 ) Arreguin y Zavala (1986 > Reyes y González (1986) 

Musalem y Valdez <1988) , etc . Así como ellos, existen más 

egresados que s e desenvuelven en el área industrial, pero que han 

tenido que buscar los el e me ntos que complementen su formación 

profesional dentro de su áre a de trabajo. 

A pesar de las dificultades a las que se enfrenta el 

egresado para ingresar e n el área industrial, ha logrado 

incorporarse y desarrollarse en el ámbito de l a psicología 

laboral con resultados favorab l es, ampliando asi el campo de 

tr aba jo y logrando la difusión y sensibilización de la gente 

sobre el trabajo psi cológico . 

En lo concerniente a nuestra participa ción como 

prof e sionistas dentro del á mbito de la psicologia industrial en 
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especial del área de capacitación; encontra1110s que el trabaJar 

con personas adultas no es dificil, aunque al inicio del 

curso la gente se mostro ren uente a participar, quizá porque eran 

obligados a a sistir al curso < por parte de la Comisión de 

Educación > como en otros cursos que ha impartido la misma; y/o 

bien porque la gente no confiaba en que lo aprendido 

en el curso les fuese a ser de utilidad, porq u e algunos de los 

participantes ya habían tomado algún curso y les había parecido 

aburrido y tedioso ya que eran impart idos de manera teórica y no 

práctica. 

Es importante mencionar que part icularmente éste tipo de 

capacitación que llevamos a cabo, siguiendo metódi camente todos 

los pasos de la capacitación; y utilizando, 

las técnicas v1venciales a manera de taller , se logran cambios 

favorables en los educandos en cuanto a su act i tud personal y 

laboral, 

general. 

asi como en s u percepción sobre la capacitac ión en 

Con ayuda de la utilización de los pr incipios, técnicas 

y la metodología que nos proporciona la psicologfa ,en sus 

diferentes corrientes teoricas consideramos que fueron elementos 

muy úti l es para lograr nuestros objetivos y a la vez que se 

comprobó que éste tipo de herramientas son piezas fundamentales y 

complementarias entre e llas dentro del área de capac itación a 

todos los niveles. 

El haber aplicado nuestros conoc imientos en una 
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c ooperoat1va fue una buen• exper ienc i a y a que tuv imo s la 

o portunidad de conocer las b a ses y fundamento s que sustenta n a 

a t e t i po de empresas que fundamentalmente r adi c a 

en l a organiz aci ón y el trabajo d e s us i ntegran tes . 

En este ti p o de e mpresas l a capaci tación es t a n funcional , 

como lo es e n c ualqu ier otra , que la l l e van a cabo como parte 

integra l de su ruta c r itica para llegar al éxito e mpresarial. 

Esto se ha logrado y seguirá lográndose, graci a s a que el 

psicólogo ha de mostrado s us capa cidade s y los beneficios que 

pueden obtene r l as empresas . 

Esperamos que esta investigación represente un punto de 

referencia, p a ra estudios posteriores dentro del ámbito de la 

psicologia laboral o industrial, y sea de utilidad para e l lector 

en gener al y para el profesionista del área afín. 
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ANEXO 1. 

TECNICAS DE ENSENANZA. 

Son procedimientos específicos que el método de enseNanza en 

general seNala como instrumentos para lograr los objetivos de 

aprendizaje propuestos. De esta manera la aplicación de un método 

de enseNanza puede admitir el empleo de más de una técnica 

dependiendo de la naturaleza del objetivo de aprendizaje, el 

contenido del tema y los r ecursos disponibles. 

Algunas 

continuación 

de las más representativas se describirán a 

A> . - EXPOSITIVA O CONFERENCIA. 

Esta técnica consiste en la presentación oral que el 

coordinador hace de un tema ante un grupo, pudiéndose auxiliar 

para ello de los materiales de apoyo. 

La técnica expositiva se puede complement ar con la 

participación de los miembros del grupo a través de l as preguntas 

que dir igen al coordinador y viceversa. 

DESCRIPCION. 

El coordinador menc iona el tema y seNala los objetivos del 

mismo. 

Proporciona un p a norama general del contenido del tema . 

Realiza la presentación del contenido ora lmente apoyándose 

en los materiales didácticos que haya seleccionado. 
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1%:9\Ü.iiml!l'lla lla ¡::r.ariilc:il.P'•uríu!im liil2'll 9J!'UPD'~ p.illar.r~t••md.c» µrrm¡"1fl:ta:e 

m• prn:~b>llema&., a.5'1" comGll rresasJl·wi1enCikr llas dl.ri.d;;as; 1m1itues,t il.5 -

Fi11llallmer:1t:e h~c:a llln rre51:1111ern Ci>I cmmctl usilór.u dR-l! c:mntenido 

t r. atradcl'~ 

B>~- PH~LLTPS 66. 

Est.Jl tkni ca consis.t-e> em di vrdir aI grup·o em equi>pms de 6 

personas par·a qui! discuta.n durra.nte 6 minutos,. un mim.arto cada 

p .ar t.i cip-iante. 

Se presenta el 

obtengan conclusi:mnes. 

tem,;i m pregunta. a d i scu<tir p.<1ra que se 

DESCRIPCION. 

El instructor ub i: ca a l!!rs part icipantes en. e l tema, y da 

l!ln panorama ge·neral del mii smo, 

de.l objetivo. 

destac.•,,.do la i mp.ortanci a 

Se smlicita a los partic-ipantes que em cada equ iipo se 

nombre un secretariCi>, el cual CCi>ntrola.rá el tiempm y 

anotar~ la.s conclusiones. 

Les plal"lrt.ea el prot:>lema o preg1:mta. 

!?~ de a cacfa l!lno de l ms ilmtegr01nt.es de· Los, equi:12os que 

_,..pc>nqai:i 54!.IS ideas em iam 111 iinuto. 

IL09 ~ic.iip·a1111t-· de l os equiip.o:s i<n.teir'rienetni com !lu.s 

puil!ta. de vist:411<, imillS, cpim1iomes la.s c:ua.l- - M:H11e:tem a 

dli..cu•ióri:. 
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pl•ntea sus conclusion .. ante el grupo. 

El coordinador modera la discus ión de l as conclusiones y 

las sintetiza anotandolas en el pi zarrón. 

Finalmente formula las conclusiones generale5. 

C> . - LECTURA COMENTADA. 

Consiste en la lectura dirigida que el coordinador o el 

grupo hace de un documento previaaente elaborado o definido, y a 

partir de el cual se hacen comentarios y se obtienen 

conclusiones. 

DESCRIPCION. 

- Existen dos formas de llevar a cabo esta técni ca: 

1 . - Cons iste en la lectura en voz alta de un texto relativo 

al tema de estudio, por parte de el coordinador o alguno 

de los participantes. El coordinador e xplica el 

procedimiento de la técnica y reporta e l documento 

informativo a los partic ipantes. Al términar con una 

idea 6 párrafo se suspende la lectura , y se sol icitan 

cC>lllefltari os por parte del grupo. 

2 . - La lectura se hace de aanera individual a n i vel cubierto 

en un tieapo prefijado y después a nivel grupal se hacl!n 

los c<M1entarios y 9e plantean la• dudati. 

Los -teriales ut.i lizadati son iapre!IOS y c ontienen 

todas las instrucciones,inforaacion- y 105 objetiva. de 

ese •at.erial. Al analizar la lectura del docwmento el 
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coordinador solicita al grupo sus conclusiones. 

D>. - DEMOSTRATIVA. 

esta técnica consiste en que el coordinador ejecute una 

operación o tarea a nte un grupo, a la vez que la explica 

detalladamente.Poster iormente cada miembro del grupo ejecuta la 

operación bajo la supervisión d~l instructor. 

DESCRIPCIDN. 

- El coordinador ubica a los participantes en el tema y 

explica el procedimiento a seguir. 

El coordinador utilizando las herramientas y/o equipo 

necesario y apoyándose en una hoja guia que contiene paso 

a paso el desarrollo de la operación la ejecuta y e xplica 

a un ritmo normal, mientras el grupo observa . 

Si la operación es muy extensa se puede dividir en var ias 

demostraciones. 

Se puede repet ir la operación lentamente, p ero haciendo 

hincapié en los puntos claves sehalados en la hoja guía. 

Se distribuye la hoja guía a los miembros del grupo y se 

les pregunta si no hay dudas. 

Posteriormente una vez resueltas las dudas, cada miembro 

del grupo bajo al supervisión del coordinador, procederá 

a ejecutar la operación e xplicándola paso a paso. 

E>.- CORRILLOS. 

Esta técnica consiste en dividi r al grupo en equipos de 4 a 
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8 personas con el propósito de analizar y discuti r determinada 

información , en un tiempo preestablecido ( de 10 a 20 mi n. ) para 

obtener conclusiones. Estas se consideran como el producto de 

las aportacior.es de todos los miembros del grupo. 

DESCRIPCION . 

El coordinador úbica al grupo en el tema y explica las 

actividades a realizar. 

Divide al grupo en equipos de b a 8 personas, dependiendo 

del tema de éste. 

- Dá instrucciones para que cada grupo nombre a un 

moderador y un secretario, el primero dirigirá y motivará 

al grupo y el segundo tomará notas de las conclusiones . 

Proporciona el documento o pregunta sobre las cuales se 

hará l a discusión y asigna el tiempo ( de 10 a 20 min . 

dependiendo del objetivo y la cantidad de información. 

Una vez terminada la discusión cada equipo expone sus 

conclusiones ante el grupo. 

F> . - LLUV IA DE IDEAS. 

Consiste en que los miembros de un grupo expresen ideas 

l i bremente sobre un problema previamente planteado, con el objeto 

de obtener nuevas ideas o soluciones. 

El coordinador estimula la participación libre para poder 

analizar todas las ideas, 

posibles formas de solución. 

y de esta manera, considerar las 
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DESCRIPCION . 

El coordinador plantea el problema auxili~ndose de 

materiales de apoyo y explica el procedimiento a seguir : 

Se escoge un secretario para que anote todas las ideas. 

Los participantes exponen sus puntos de vista 

libremente, el coordinador interviene para dar la 

palabra, y estimular a los que no participan. 

Las ideas que se exponen no deben aer criticadas ni 

destruidas en ese momento. 

Una vez que todos han expresado sus ideas más 

relevantes, el coordinador junto con los participantes 

elabora t.tn resumen y extrae las conclusiones. 
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CUESTIONARIO. 1 

1. - Cuál es la ubicación de la empresa y desde cuando se fundó 

como cooperativa.? 

2 . - Cómo era la organización de la empre~a antes de ser 

cooperativa. ? 

3 .- Cuáles fueron los motivos para decidirse a la huelga. ? 

4.- Cuánto tiempo duraron en huelga . ? 

5.- Cuándo término la huelga. ? 

6.- Cómo se organizaron después de la huelga. ? 

7 . - Cómo funciona una cooperativa.? 

8.- Toda la gente que inició la huelga, actualmente son socios . ? 

9. - Cuántos departamentos son,nombres y número de personas que 

laboran en cada uno. ? 

10, - A partir de que momento decidieron que las personas 

necesitaban capacitación. ? 

11.- Porqué es importante para ustedes la capacitación . ? 

12.- Quién ( es ) se encargan de promover la capacitaci~n.? 

13.- Porqu* 1110tivo no existe quien diseNe un proQrama de 

capacitación dentro de l a cooperativa.? 

14. - Qué efecto a tenido la capacitación dentro de la 

cooperativa.? 

15.- Bajo que reglamento ••rigen para impartir la c apacitación . ? 
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16. - Qué porcentaje se de~igna para la capacitación dentro de la 

c ooperativa.? 

1 7 . - Cómo se planea la capacitación en cuanto a tiempo, l Ltgar , 

fechas , hora~ de duración y numero de personas q ue van a 

participar . ? 

18. - Quién Ces > aprueban el programa de capacitación que se 

imparte. ? 

19 . - Qué departamentos consideran que necesitan mayor 

capacitación. ? 

20 . - Cuáles departamentos estarían d isponibles para que se les 

diera capacitación.? 
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CUESTIONARIO 2 

1.- Conoce usted el funcionamiento de una cooperativa.? 

2.- Creé usted que sus trabajadores conocen el funcionamiento de 

una cooperativa.? 

3.- Creé usted que sus trabajadores se rigen bajo los principios 

cooperativistas.? 

4. - Qué tipos de prob l emas, cree que hay en la empresa . ? 

5.- Desde su punto de vista, cuáles son los problemas 

principales dentro de su departamento.? 

6.- Se ha propuesto alguna solución a los problemas.? 

7 . - Se realiza un análisis de puestos para conocer si sus 

trabajadores están áptos para el puesto que desempeNan. ? 

8.- Quién realiza este análisis de puestos. ? 

9 . - Se utiliza actualmente el análisis de puestQs para la 

contratación y quién lo supervisa . ? 

10 . - Usted considera que los trabajadores están agusto en sus 

puestos . ? 

11 Los trabajadores a su cargo necesitan de la supervisión 

directa para realizar su trabajo . ? 

12.- Cómo es la relación entre usted y lo~ trabajadores a su 

cargo.? 

13. - Considera necesario que los trabajadores de su departamento 
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tomen un curso de capacitación. ? 

14 . - Usted que tipo de cursos sugeriria para los trabajadores de 

su departamento.? 

15. - Qu• tipo de cursos le gustaría a usted tomar . ? 

16. - Anteriormente ha tomado usted algún curso de capacitación. ? 

cuál <es).? 

17.- Qu• impresión tiene de los cursos de capacitación a los que 

ha asistido. ? 

18. - De acuerdo a su criterio personal cuáles han sido los 

errores más frecuentes de los instructores. ? 

19. - Considera usted que los instructorefi han tenido las 

habilidades < manejo del tema y del grupo > necesar ias para 

impartir el cur so de capacitación.? 

20 . - Si usted fuera el instructor que haria para que el curso de 

capacitación tuviera é x ito. ? 
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CUESTIONAR I O 3 

PRE-TEST Y POST-TEST DE COOPERATIVISMO. 

1. - De dónde surgen las primeras cooperativas . ? 

2 . - Cuáles asociacione s conoce que agrupen a los organismos 

cooperativos.? 

3.- Cuáles son los principios cooperativos . ? 

4.- Qué es una cooperativa. ? 

5 .- Cuántos tipos de cooperativas reconoce la Ley General de 

Sociedades Cooperati vas y cuáles son. ? 

6 . - Menc ione algunas de las características de una cooperativa 

de consumi dores. 

7 . - Mencione algunas de las características de una cooperativa 

de productores . 

8.- Mencione como está conformada la estructura de una 

cooperativa. 

9 . - Cuántos tipos de asamblea conoce . ? 
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CUESTIONARIO 4. 

PRE-TEST Y POST-TEST DE MOT IVACION. 

1. - Qué entiende por motivación . ? 

2 . - Cuá l es la importancia de la motivación en el trabajo. ? 

3 . - De qué manera el nivel o posici ón social interfiere en el 

desempeho laboral. ? 

4 . - Qué es prestigio y cómo influye en las relaciones 

laborales. ? 

5 . - Qué es un grupo y como se integra . ? 

6 . - Cuál es la importancia de pertenecer a un grupo. ? 

7 .- Cuáles son las ventajas y desventajas de pertenecer o 

formar parte de un grupo. ? 
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CUESTIONARIO 5 

PRE-TEST Y POST- TEST DE RELACIONES HUMANAS. 

1 . - Considera usted que las características facial es, la postura 

del cuerpo y la apariencia en general desempe~an un papel 

importante en l as interacciones interpersonales. ? porqué? 

2 . - Qué entiende por comunicación. ? 

3 .- Porqué es importante la comunicación. ? 

4 . - Cuántos tipos de comuni cación conoce y cuáles son . ? 

5 .- Qué importancia tiene la comunicación no verbal 

relaciones interpersonales. ? 

6 . - Mencione las barreras de comuni c ación que conoce. 

en las 

7 .- En qué consiste la c onducta asertiva, agresi v a y pasi va. ~ 
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CUESTIONARIO 6 

PRE-TEST Y POST-TEST DE MORAL INDUSTRIAL . 

1.- Cómo considera LlSted SLl participación dentro de l a 

cooper ativa . ? 

2 . - Se siente responsable por l o q ue ocurre dentro de su 

cooperativa . ? 

3 . - Dl1é hari a usted si descubr i era un mal mane jo de la 

cooperativa . ? 

4. - ~ué opina de las deci siones tomadas has ta a hora por la 

cooperativa . ? 

5 . - Para usted es importante 

cooperativa. ? 

LD que ocurre dentrn de su 

a . - Se siente usted parte fundament a l rlen ~ro de la cooperativa,? 

7 . - Se s i ente usted responsab l~ d e l buen fun c ionamiento de la 

cooperativa . ? 

8. - Cómo cons idera q u e es , su ambi e nt e de trabajo. ? 

9. - Porqué cree usted que es asi, su ambiente de t rabajo.? 

10. - Usted q u é haría, o ha hecho al respecto. ? 

11.- Sus metas personales y las de l a cooperativa s on similares . ? 

12.- Cómo se siente con sus compaf'leros. ? 
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13 . - Qué clase de relación lleva usted con la cooperativa.? 

14 . - A partir de lo que conoce usted sobre cooperativismo, 

fundaría usted una cooperativa. ? 
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CUESTIONARIO 7 

EVALUACION FINAL DEL TALLER . 

El propósito del presente cuestionari o es evaluar la opinión 

del t r abajador con r especto al taller de capacitación . 

I NSTRUCCIONES: lea las siguientes afirmaciones y c al ifique con la 

e scala del 1 a l 10 de acuerdo a su cri teri o . 

1.- Como calit icaria m1 partici pación en el curso . ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

2 . - La mayor p a rte del tiempo el curso lo evaluo con ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 -

3 . - Valor o los conocimientos adquiridos en el curso con . ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 -

4. - Al ll e g ar al curso el va lor que le di fue . ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 -

5. - Al finalizar el curso lo calificó con . ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 -

6 . - Actualmente la r el ación supervisor-trabajador la valor o con . ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 -
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7 . - Al f i nalizar el cur~o la relaciOn con su5 compaNero5 de 

trabajo la evaluO con . ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 B 9 -

B. - A partir de los conocimientos adquiridos con que evaluaría su 

integración a la cooperativa.? 

- 1 2 3 4 5 6 7 B 9 -

9. - Calificó el manejo del material didáctico con. ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 B 9 

10 . - COmo calificaría el desempe~o de las coordinadoras. ? 

- 1 2 3 4 5 6 7 B 9 
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CUESTIONARIO 8 

EL PROPOSITO DEL CUESTIONARIO ES QUE EL PARTICIPANTE JUZGUE 

LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION RECIBIDA PARA EL 

M~JORAMIENTO DEL TRABAJO . 

INSTRUCCIONES : Lea detenidamente las oraciones que a continuación 

se le presentan y conteste, lo más sinceramente 

posible de acuerdo a las siguientes opciones: 

l . - Siempre . 

2.- Frecuentemente. 

3.- Algunas veces. 

4.- Nunca. 

l. - Lo - aprendido en el curso actualmente lo aplicó en mi trabajo. 

2 . - Los cursos me han producido insatisfacción. 

3 . - Los cursos no han cubierto mis necesidades como trabaj ador . 

4.- Los contenidos de los cursos deben incluir cuestiones 

relacionadas con el trabajo. 

5.- Los contenidos de los cursos los iba aplicando conforme se 

impartían. 

ó. - Al terminar los c ursos la información se pierde. 

7.- Los cursos de capacitación modifican mi comportamiento con 
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las personas qu9 trato a diario. 

8 . - Obtuve cambios positivos al final del curso para mejorar en 

mi trabajo. 

9. - Aumentaron mis ventas gracias a que puse en práctica l o que 

aprendí en el curso. 

10. - Deseo profundizar en los conocimientos del curso para 

mejorar en mi trabajo. 

11 . - Me gustaría profundizar sobre los temas vistos en los 

cursos, tomando otro. 

12. - Me arrepiento de no haber participado más en el curso 

por que ahora veo que me era muy útil . 

13. - Me ha sido de utilidad en mi trabajo los temas que se 

impartieron en el curso. 

14. - Mi desempe~o en el traba j o ha mejorado después del curso . 

15.- Podría recomendar el curso a otras personas. 

16. - Después del curso mi participación dentro de la 

cooperativa ha cambiado favorablemente . 

17 . - Al f ina l del curso me siento más responsable por lo que 

ocurre dentro de la cooperat iva . 

18. - Considero que mi ambiente de trabajo cambio después del 

curso . 

19.- Con la información del curso me siento más motivado en 

mi trabajo. 

20.- Mi ritmo de trabajo cambio después del curso . 
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2 1 . - Consi dero que la producción dentro de mi distrito 

aumentó cambio favorablemente gr acias •l cur so de 

capaci tación . 

22 . - Los coordinadorP-~ que impartiera~ los cursos está 

capacitados para darlos . 
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ANEXO 2 

TALLER DE CAPACITACION: 

"LA MOTIVACION Y LAS RELACIONES HUMANAS DENTRO DEL 

COOPERATIVISMO" 

Objetivo General: INTEGRAR AL TRABAJADOR A LA EMPRESA Y MEJ ORAR 

EL AMBIENTE LABORAL . 

La etapa de detección de nece&idades en la 

Sociedad Cooperativa " trabaj adores de Pascual", resaltó como 

problemas básicos el desconocimiento sobre cooperativismo por 

parte de los trabajadore5 <puesto que llevan sólo dos aNos 

y medio c omo c ooperativa), inadecuadas relaciones interpersonales 

y en general falta de motivac ión; por lo que se consideró 

necesario elaborar un paquete de capacitación conformado por tres 

cursos,el cual es teórico-práctico o vivencial para facilitar su 

comprensión, los cuales se presentan a continuación: 

I.- Cooperativismo. Pretende que el trabajador identifique la 

estructura general de la empresa y se ubique dentro de su 

cooperativa . 

11. - La Motivac ión y el Trabajo. Tiene como propósito que el 

trabajador anal ice el concepto de motivación , las bases 

teóricas que lo sustentan y los benefi cios de su aplicac ión 

en •l trabajo. 
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III. - Relaciones Humanas. Cuyo Objetivo es que el trabajador a 

través de los conocimientos adquiridos, 

experi encias, se mejoren y aumenten 

interpersonales en el ambiente laboral. 

TEMARIO . 

- Presentación del taller y pre-evaluaciones . 

1.- Cooperativismo. 

1 . 1.- Orígenes de la cooperativa . 

1. 2.- Principios del cooperativismo. 

1.3. - Tipos de cooperativas. 

las 

asi como sus 

relaciones 

1.4 . - Semejanzas y diferencias entre una sociedad cooperativa y 

una mercantil. 

1.5. - Los asalariados y los fondos sociales en las sociedades 

cooperativas. 

2 . - La Motivac ión y el trabajo. 

2 . 1.- Definición de motivación. 

2.2.- Importancia de la motivación en el trabaJO y su efec to en 

la satisfacción y desempeNo laboral. 

2 . 3 . - Jerarquización de necesidades . 

2 .4. - Status en el grupo y desempeNo laboral. 

2 . 5. - El papel que juega el prestigio en las relaciones laborales 

2 .6.- Pertenencia al grupo y su relación con la motivación en el 

trabajo. 
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2.7.- L• coiaunícación como factor determinante en las relaciones 

int...-personal ... 

2.8. - Fundamentos de la comunicación. 

3.- Relaciones humanas. 

3.1 . - Temperamento y personalidad en las relaciones humanas. 

3.2. - Factores que determinan las relaciones humanas. 

3.3.- Comunicación 

Comunicación verbal y escrita. 

Comunicación no verbal. 

3 .4 . - Barreras de la comunicación . 

3 . 5 . - Relaciones grupales . 

Liderazgo . 

- Autoridad . 

Empatía. 

3 . 6 . - Fac t ores que determinan las relaciones humanas. 

3 . 7 . - Asert ividad. 

Cierre del curso y post-evaluaciones. 

Seguimiento <un mes después) . 
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CURSO 

" COOPERAT I VI SMO " 

OBJETIVO GENERAL : QUE EL PARTICIPANTE IDENTI F IQUE LA ESTRUCTURA 

GENERAL DE LA EMPRESA Y SE UBIQUE DENTRO DE SU 

COOPERATIVA . 
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SESION No. 1 

TEMA: PRESENTACION DEL TALLER,INTEGRACION DEL GRUPO Y PRE

EVALUACIONES . 

META: Que los participantes identifiquen las finalidades del 

taller y se conozc a n entre si. 

DURACION : 120 minutos . 

MATERIALES : Hojas, lápices y cuestionarios de pre-evaluación (ver 

anexos> . 

PROCESO: 

- El coordinador dará l a b i enve nida a los par ti c ipantes. 

Se hará la presentación de coordinotdores y de los cursos que 

conforman el taller . 

Posteriormente en co l aboración con los participantes se 

establecerá el reglamento de trabajo 

lineamientos ya establ e cidos : 

a) Ser puntual. 

bl Mantenerse activo durante los curso&. 

c) Participar en las discusiones . 

d> Si algo no entiende preguntar . 

e) Tomar apuntes durante los cursos. 

siguiendo los 

- También, se l es avisar á a los participantes que habrá una 

síntesis de la sesión anterior, al inicio de cada sesión. 

- Se realizarán dinámicas grupales: 
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l. " F'resentación de cad a quién " ,el coordinador dará la 

información de q u e cada partic i pante se presentará, contestando 

unas preguntas que se escribirán en el pizarrón p•ra que todos 

las vean . 

- Para que la$ contestén se les dará 4 minutos , una vez 

transcur r ido e l tiempo $e les pedirá que cada qui én responda 

las preguntas. 

2. Se realizará una breve plenaria de la actividad anterior. 

3 . Se continuará con la dinámica "d1a de campo " . 

Después de realizadas las dinámicas, a cad a par ticipante se le 

entregará un cuestionario de pre-evaluación de c ooperativismo y 

hoja de respuestas. 

- Se dispondrá de 15 min. para contestarlo. 

RETROALlMENTACION: Al final de cada sesión, tanto part icipantes 

como el coordinador harán una síntesis del 

t ema tratado. 

EVALUACION: Ninguna . 
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SESION No 2 

TEMA: COQPERATIVISMO. 

NETA: Qué el participante examine el surgimiento de una 

cooperativa. 

DURACION: 120 minutos. 

MATERIAL: Pizarrón, 

industrial. 

gises, borrador y pre-test de moral 

PROCESO: 

El coordinador dará la información de los origenes de las 

cooperativas, en una conferencia. 

- Posteriormente se hará la dinámica del "Phil l ips 66". 

- El coordinador presentará los puntos centrales a discutir . 

- El coordinador reali zará una plenaria con las conclusiones 

obtenidas en la dinámica . 

- Finalmente se les entregará a cada par ticipante Lin cuestionario 

de pre-evaluación de moral industrial y hoja de respuestas. 

Se dispondrá de 15 min. para contestarlo. 

RETROALIMENTACIDN: Al final de la ses i ón, tanto participantes 

como el c oordinador harán una síntesis del 

tema tratado . 

EVALUACION : ninguna. 
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SESIDN No 3 

TEMA: PRINCIPIOS DEL COOPERATIVISMO. 

META: Qué el participante analice los principios básicos del 

cooperativismo. 

DURACION: 240 minutos . 

MATERIAL : Pi z arrón, gises, borrador, videocassettera, T. V. 

película "la puer ta", juegos de rompecabezas . 

PROCESO: 

Se iniciará sondeando los conocimientos que los participantes 

tengan sobre cooperati v ismo , para ésto se reali z ará la 

dinámica "lluvia de ideas". 

- Se procederá con la d inámica "Rompecabezas". 

El coordinador dará una conferencia sobre los princ ipi os 

básicos del cooperativismo . 

Para completar la información se les proyectará la pel ícula 

" l a puerta". 

- Con l a información recabada se realizará una plenaria del tema . 

RETROALIMENTACION : 

EVALUACION: Ninguna . 

Al final de cada sesión, tanto participantes 

como el coordinador ha rán una síntesis del 

tema tratado . 
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SESION No 4 

TEMA: TIPOS DE COOPERATIVAS . 

META : Qué el participante diferencie la estructura general dP. los 

diferentes tipos de cooperativas. 

DURACION: 210 minutos . 

MATERIAL: Pizar rón, gises, rotafol io, cartulinas , 

T . V., Videocassettera y la película "estructura de una 

cooperativa". 

PROCESO : 

A través de una conferencia el coordinador expondrá los 

diferentes tipos de cooperativas y la estructura de una 

cooperativa. 

Para complementar la información se proyectará la película 

"estructura de una cooperativa". 

- Posteriormente se procederá con la dinámica " caracter-ísticas 

de una cooperativa ". 

- Después se les pedirá su opinión sobre el tema y se sacarán 

conclusiones. 

RETROALIMENTACION : 

EVALUACION: Ninguna . 

Al final de la sesión, tanto participantes 

como el coor-dinador- harán una síntesis del 

tema tratado. 
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SESION No 5 

TEMA : 

META: 

SEMEJANZAS Y DIFERENCIAS ENTRE UNA SOCIEDAD COOPERATIVA Y 

UNA MERCANTIL. 

Qué el participante examine las di ferencias e xi stentes 

entre los tipos de sociedades y los modos de producción . 

DURACION: 60 minutos. 

MATERIAL : 

PROCESO: 

20 cartones del tamaNo de una hoja de papel, se hacen 

dos juegos de 10 cada uno, cada cartón debe llevar un 

número del O al 9. 

- Se iniciará con la dinámica "los números". 

- Después se dará una plática sobre el tema. 

RETROALIMENTACION: 

EVALUACION : Ninguna . 

Al final de la sesión, tanto parti cipantes 

como el coordinador harán una síntesis del 

tema tratado. 
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SESION No 6 

TEMA: LOS ASALARIADOS Y LOS FONDOS SOCIALES QUE EXISTEN EN LAS 

SOCIEDADES COOPERATIVAS. 

META: Qué los participantes identifiquen las diferencias legales 

entre los socios y los no socios. 

DURACION: 9 0 minutos. 

MATERIAL : Pizarrón, gises y bor rador. 

PROCESO: 

- El coordinador dará la información en una e xposición 

Se a nali zarán los fondos sociales que existen 

cooperati vas . 

- Se realizará la dinámica "estudios de ca1>0". 

e n las 

El grupo será quien fórmule e l cago de acuerdo a sus 

experiencias . 

- Todos los participantes en base a l a e~posi c ión, disc utirán e l 

caso presentado, dando i deas, p~sibles soluciones o 

interpretaciones, e n la plenaria de dicha actividad. 

- Finalmente se repartirá a cada parti cipante un cuestionario 

post-test de cooperativismo y hoja de respuestas . 

- Se dispondrá de 15 minu tos para contestarlo. 
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RETROALIMENTACION: Al final de la sesión tanto participantes como 

el coordinador harán una síntesis del tema 

tratado. 

EVALUACION: Ninguna. 
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CURSO II 

" LA MOTIVACION Y EL TRABAJO " 

O&JETIVO GéNERAL: QUE LOS PARTICIPANTES ANALICEN EL CONCEPTO DE 

MOTIVACION, LAS BASES TEORICAS QUE LO 

SUSTENTAN Y LOS BENEFICIOS DE SU APLICACION 

EN EL TRABAJO. 
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SESION No 7 

TEMA : DEFI NlCION DE MOTIVACION. 

META: Qué los participantes analicen el término de motivación y 

formen grupalmente una definición de motivación . 

DURACION:90 minutos. 

MATERIAL: Pizarrón, gises, borrador,cartulinas, hojas blancas, 

lápices, y pre-test de motivación. 

PROCESO : 

Se les entregará un cuestionario de pre- evaluación de 

motivación y hoja de re&puestas. 

- Se d ispondrá de 15 minutos para contestarlo. 

El coordinador iniciará dando el nombre del tema a tratar . 

Se procederá, con la dinámica "mi e dad ". 

Se realizará una breve plenaria de la d i n á mica. 

- Posteriormente se pedirá a los participantes que formen 

equipos,con la finalidad de que representen o actúen cada 

equipo algún comercial sobre lo que deseen. 

- Se empleará la dinámica "lluvia de ideas '', el coordinador dará 

i n formac ión teórica y e xplicará algunas definiciones sobre 

motivación. 

RETROALIMENTACION: 

EVALUACION: Ninguna. 

Al final de l a sesión, t anto participantes 

como el coordinador harán una síntesis del 

tema tratado. 
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SESION No 8 

TEMA: IMPORTANCIA DE LA MOTIVACI ON EN EL TRABAJ O Y SU EFECTO EN 

LA SATISFACCION Y DESEMPENO LABORAL. 

META: Qué el participante reconozca los elementos que inter vienen 

en su bienestar laboral . 

OURACION: 90 minutos . 

MATERIALES: Tarjetas de cartulina de 10 5 c m., 

lápices, pizarrón, gises y borrador. 

PROCESO : 

El coordinador mencionará e l nombre del tema a tratar. 

El c oordinador entr egará una tar j eta de cartulina a c ad a 

partic i pante y se empleará la dinámica "esto me recuerda" . 

- Se hará una p lenaria. 

El c oor dinador dará informac ión teór ica s obre e l tema , ademá5 

se retomar á lo que escribieron los part i cipante5 y se 

aclararán las dudas que s e presenten . 

RETROALIMENTAC ION : Al final de l a 5esión tanto participantes 

coordinador harán una sínt esis del 

tema tratado . 

EVALUACION : Ni nguna. 
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SESION No 9 

TEMA: J ERARQUIZACION DE NECESIDADES . 

META : Qué los part¡cipantes e numeren las pr incipales necesidades 

de un ind ividuo . 

DURACION : 60 minutos . 

MATER IALES: CartL.tlina, pizarrón, gises, borrador, hojas b l ancas y 

lápices. 

PROCESO : 

El coordinador mencionará el tema a tratar. 

- El coord inador empleará la dinámica "cor r illos" . 

Se les dará 10 minutos para esta actividad . 

Posteriormente, el coordinador d ará un a explicación más 

detall ada del tema, se u t i lizarán c art u linas como apoyo 

didáctico . Además, durante la e xp licación se retomará lo que se 

discutió en los corrillos y se permitirá la intervención de los 

participantes. 

RETROALIMENTACION: Al finalizar l a sesión, tanto part icipantes 

como el coordinador harán una síntesis del 

tema tratado . 

EVALUACION : Ninguna. 
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SESION No 10 

TEMA: STATUS EN EL GRUPO Y DESEMPENO LABORAL. 

META: Qué los participantes ~nalicen la correl ación de status con 

el desempe~o laboral y su influencia dentro del grupo. 

DURACION: óO minutos. 

MATERIALES: Cartul inas, gises, pizarrón, y borrador. 

PROCESO : 

- El coordinador dará una conferencia, en la cual los 

participantes podrán intervenir para preguntar o ~clarar dudas 

sobre el tema. 

RETROALIMENTACION: Al final de la sesión tanto participantes c omo 

el coordinador harán u na síntesis del tema 

tratado . 

EVALUACION: Ninguna. 

- 184 -



SESION No 11 

TEMA: 

META: 

EL PAPEi_ QUF. JUEGA F L PREST I G l O EN LAS RELAC l ONES 

LABORALES. 

Qué los participantes identifiquen los factores que 

determinan el prestigio, en las relaciones laboral es . 

OURACION : 60 minutos. 

MATERIALES: Pizarrón, gises, borrador y cartulinas. 

PROCESO : 

- El coordinador iniciará con la dinámi c a "el detective" y dará 

las instrucciones necesarias . 

Los participantes que intervinieron e n la dinámica darán s u 

opinión sobre su participación, asi como los que permanecieron 

como espectadores. 

El c oordinador dirá a los part icipantes, que las personas que 

intervinieron adquirieron cierto prestigio sobre e l resto del 

gn .. 1po, ésto dará pauta para hab lar sobre el tema de prest i gio .. 

Los participantes durante la exposición podrán i n terveni r 

para preguntar y/o aclarar dudas. 

RE TROALJMENTACION : Al final de l a sesión, tanto partici pantes 

como el coordinador harán un a síntesi s del tema 

tratado . 

EVALUACION: Ninguna . 
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SESION No 12 

TEMA : PERTENENCIA AL GRUPO Y SU RELACION CON LA MC1TIVACJON EN EL 

TRABAJO. 

META: Qué los participantes analicen cuáles son los elementos que 

determinan su pertenencia al gr-upo. 

DURACION: 90 minutos. 

MATERIALES : Hojas blancas , lápices, pizarrón, gises y borrador-. 

PROCESO : 

El coordinador menciona r-á el tema a tratar-. 

- El coor-dinador dará l.tna explicación teórica sobre el tema , en 

donde los par-ticipantes podr-án intervenir- para expr-esar dudas y 

opiniones. 

- Una vez expuesto el tema, el c oordinador pedirá a 

los participantes que formen equipos y se procederá con la 

dinámica "destrucción y construcción de una empresa". 

- Se les darán 10 minutos para la act ividad. 

- El coordinador dir-igirá la plenaria, donde cada uno de los 

equipos e xpondrá su opinión y resolución del caso. 

RETROALIMENTACION: Al final de la sesión , tanto p~rtícipantes 

EVALUACION 

como el coordinador harán una síntesis del 

tema tr-atado. 

Ninguna . 
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:>F.s r oii :Jo i 2, 

i E 1'114: 

INTERPERSONALES . 

META : Qué el p ar t1c1pante analic e la i mpor t ancia !ie 

c:omur.ic a c1ón en las rel a r1ones inter p erso11élles . 

DUR~1C l OI J : 9•.' m1n1.1t os. 

MATER I ALES : Pizarrón, c.i i ses , bor rad o r , 

bl a n c as. 

PF:OCESO: 

- El c:ooroi r1ad or· dir á a los par tic i p a nte s J a sec uencia de l C.J.. 

sesi r •:l. 

Se emp l eará l a di n á mi c:a "teléfono descomouesto" . 

coordinador dará i n f ormac: i ón l Por1c:c. ne. ' ' < 

, omw1 i cae i o n. 

acl e<r Ar ;:.11s d •Jd as o dar on1 rnnnes élcerca de-1 i e ma . 

RElROALI MENTACI ON: Al f 1nol de la ses1 on . t d nto p ar t 1c 1 pantes 

c o mo el c oordi nador naran una sí ntesi s de l 

tema t r a tado . 

EVALURCI ON: Ni nguna . 
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SESION No 14 

TEMA: FUNDAMENTOS OF 1 .A COMUN I CAC ION. 

META: Qué el participante conozca la 

comuni cac i ón y c ómo se lleva a cace esta. 

DURAC ION : 120 minutos. 

f'1A 1 E.RJ AL ES : Pi zar r· ón, gises, borrador. 

hoJ as blancas, lapic.es y poE ~-: eE ~ oe motivación . 

PROCESO: 

Se iniciará l a sesion con la dinámica c.1.='..ad c:; o e Ltn dibujo " . 

· Al fina lizar la dinámica les p art1.=:=~~t ªE :;C"•me n t.ar ár. 

o pi n1on sobre la actividad reali zada . 

El c. oord u iador hará una E»:posi c i ón acer =: cc e ! terr . .,. . 

Adem«!> . 1 ns par l1c 1µantes podra~ ·. - -. =.,. . :: -, ¡ r i -3 

e::p r,5 1 r i óro. 

pr e>QL•rotas. 

oar a 3clc.rar d Ltd as , o hac e r 

riro.;. J :nen te se les entrt,gará a c adé< p¿¡r· :: .i) e<r-ore e• c u est1 onar10 

d e 00<0 t ·· e v .:<l L1ación de motivac.1ón v tlo .; :. E oe rE-$0 \.\estas. 

oP d ispondrá de J5 mi nutos par a contest ?r. ~ . 

RE ThüAL I 11ENT AC l ON : Al f1n<>.l ri e l a ses1 c..-. part1 c1 p a ni::es 

c omo el coordinador '"sra- u~a síntesis del 

tem <" t ratado. 

E 'JALLIAC ION : Ningun a. 
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CURSO III 

" RELACIONES HUMANAS " 

OBJETIVO GENERAL : QUE EL TRABAJADOR A TRAVES DE LOS CONOCI MIENTOS 

ADQUIRIDOS MEJORE LAS RELACIONES INTERPERSONALES 

EN EL AMB IENTE LABORAL . 
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SESION No 15 

TEMA: TEMPERAMENTO Y PERSONALIDAD EN LAS RELACJONES HUMANAS . 

META: Qué los participantes identifiquen la importancia de las 

características que determinan la personalidad y el 

temperamento en un individuo. 

DURACION: 9 0 minutos. 

MATERIALES : Hojas blancas, lápic&s, pizarrón, gises y pre- test de 

relaciones humanas. 

PROCESO : 

Se entregará a cada participante un cuestionar io de pre

evaluación de relaciones humanas y hoja de respuestas . 

- Se dispondra de 15 min. para contestarlo. 

-· Posteriormente se reali.:ara la dinamica "describiendo 

alguien". 

- Una vez terminada la dinámica el 

plenaria acerca de la actividad. 

coordinador dirigirá una 

Fi nalmente el c oordinador aprov echará las opiniones para dar 

una confer encia t eóri ca sobre el tema. 

RETROALIMENTACION: 

EVALUACION : Ninguna. 

Al final de la sesión, tanto participantes 

como el coordinador harán una síntesis del 

tema tratado . 
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SESION No lo 

TEMA: FACTORES QUE DETERMINAN LAS RFl.At:IONF.S HUMANAS . 

META: Qué el participante identif i que los factores que dete rminan 

el c omportamiento humano. 

DURACION: 9 0 mi nutos . 

MATERIALES: Pizarrón , gises, borrador, rotafol10 y hojas blancas . 

PROCESO : 

- Se iniciará con la dinámica "primer« impresión" . 

- Para est a acti v idad tendrán 3 0 mi nutos . 

- Una vez t r ansc urridos el coordinador dar & una exposición acerca 

del t ema. 

- Ade más, 1 os participanteg podran intervenir dur ante la 

e xpos i ci ón para aclarar dudas, dar opiniones o hacer pr eguntas . 

RETROALIMENTACION: Al final de l a sesi ó n, tanto participantes 

como el coordinador h arán una s íntesis del 

tema tratado. 

E'JALUACION : Ninguna . 
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SESION No l 7 

TE'MA: CDMUN I CAC ION. 

META: Qué el participante identifique l o s diferentes tipos de 

comuni cación . 

OURACION: 120 minutos . 

MATERIALES : Ho jas impresas con un texto. 

PROCESO: 

El coordinador iniciará empleando la dinámica "comunicación 

equ1 voca " . 

Al terminar ésta el coordinador realizará una con ferencia sobre 

comuni cación verbal. 

Al terminar la conferencia el coordi nador procederá con la 

dinámi c a "círculos c oncéntricos". 

Al finalizar la ac tividad se realizará una breve plenaria . 

Posteriormente se procederá con la d i námica 

c 1.1mp l eafios " . 

"el regalo de 

Se realizará un a plenaria de las dinamicas realizadas. 

Finalmente se real izará una conferencia sobre 

tipos de comun icación . 

l os diferentes 

Además, los 

exposición, 

preguntas. 

participantes podrán 

para ac 1 ar a r dudas, 

- 192 -

intervenir- durante la 

dar opinione3 o hacer 



RETROALIMENTACION: Al final da la sesión, tanto participantes 

como el coordinador harán una sintesis del 

tema tratado. 

EVALUACION1 Ninguna . 
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SESION No 18 

TEMAt BARRERAS DE LA COMUNICACION. 

META: Qué los partic ipantes observen loa factores que intervienen 

en las barreras de la comunicación. 

DURACION: 60 minutos. 

MATERIALES: Hojas blancas, lápices, pizarrón, borrador, gises y 

ho j as cuadriculadas. 

PROCESO e 

- Se iniciará con la dinámica "coordenadas". 

Se reali zará una breve plenaria sobre la actividad. 

- Una vez terminada se realizará una conferencia teórica sobre las 

barreras de la comunicación. 

Ademas , los participantes podrán intervenir durante la 

exposi ción, 

preguntas. 

para aclarar dudas, dar opiniones o hacer 

RETROALIMENTACION : Al final de la sesión, tanto participantes 

EVALUACION: Ninguna. 

como el coordinador harán una síntesis del 

tema. 
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SESION No 19 

TEl'lA : RELACIONES GRUPALES: "LIDERAZGO, AUTORIDAD Y EMPATIA". 

META: Qué los participantes identifiquen conceptos sobre 

liderazgo, la autoridad y la empatia. 

DURACION: 120 minutos. 

MATERIALES: Un muNeco desarmado en partes (pies, manos , t ronco y 

cabeza> y seis vendas para los ojos, hojas de papel. 

PROCESO: 

- El coordinador empleará la dinámica "armando un muneco" . 

Al finalizar e sta actividad se realizará una plenaria . 

- Después el coordinador dará una conferencia sobre autoridad y 

liderazgo. 

El c oordinador procederá con la dinámica "cosas y personas". 

- Al término de la dinámica se realizará una plenaria de la 

actividad. 

Para finalizar el coordinador dará una conferencia sobre 

empatla. 

- Los participantes podrán intervenir durante la exposición, para 

aclarar dudas, dar opiniones o hacer preguntas . 

RETROALIMENTACION: Al final de la sesión, tanto part icipantes 

como el coordinador harán una síntesis del 

tema tratado . 

EVALUACION: Ninguna. 

- 195 -



SESION No 20 

TEMA: ASERTIVIDAD. 

META: Qué los participantes logren identificar las formas 

asertivas adecuadas de relacionarse con los demás . 

OURACION: 120 minutos. 

MATERIALES: Pi z arrón, gises, borrador , p os t - t est de relac i ones 

humanas y moral industrial, lápices y ho jas blancas. 

PROCESO: 

- El coordinador i niciará con l a dinámica "hablar de mi mismo" . 

Se realizará una breve plenaria sobre la a c tividad . 

- El c oordinador continuará con la dinámica "la fila". 

El coordinador dirigirá una plenaria sobre la dinámica antes 

seNalada. 

Al término , se realizará una conferencia sobre asertividad, 

donde los participantes podrán intervenir, aclarando dudas, 

dando opiniones o haciendo preguntas. 

Finalmente se les entregará a cada participante un c uestionar io 

de post-evaluaci ón d e relaciones humanas , y de moral 

i ndustrial. 

Para ello se dispondrá de 15 min. para c ada cuestionario. 

RETROALIMENTACION: Al final de la sesi ón tanto participantes como 

el coordinador harán una síntesis d•l tema 

tratado. 

EVALUACION: Ninguna. 
- 196 -



f l f'lrl; IEPRE DEL TAL l. ER . 

Cespeciid a a los p a r t icipan tes y :.;or odeo d <? irr.o res1or1es 

gen e r al e s . 

DlJRAC JGN: 9() minLttos . 

l·U-iTER ! ALES : H1'.1dS bl a n cas , 

final. 

PR!1CE30 : 

-· S e .,_,r.pezar <> con la dinámi c o 'tus C L.ta l1d.-< cie~." • 

• d ~ernn1··~ .. oe l a 111námi r.a s e les ped i r án ">us n p i niones a c e rr a 

de lees Jmn r e s J a nes o 1?moc1 o; l e S qt 1 e l~s pr-o~ .... ·rJr•~ PS. t Cl a ct i v idar1 . 

- H r- .. n'=1 rn.1ac. iOn se r epartir a el r.uest i o nar 1c.1 de e v aluac i ón fin a l 

Se ddr~ ~) min. para contest a rlo . 

F'os t: eriormente se pedir á n s us o p i n 1onE-!> acer c a d e l talJ e r e n 

- P a r a f inali z ar sedara l a c 1ausurd 0• 1r1al d e l t aller v se har á 

ent r ega oe l <>~ cor1st a r1ci¿. s de partic 1 p a c1 ó n. 

RE'fROALi MENf ACI QN: Ninguna . 

EVAI.\ ,..\~ ' •:;iN: .-.¡ :-1 g un.;. . 

! 
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:'lé.S TON l·Jo .~2 

fE~1A : SEGUIMI ENTO . 

i·1E:~ : Com¡.,robar· l C< funcionali dad del ta.J ler i:n S'-I á mbi to l aboral 

(un mes des pue&l. 

DURACJUN: 6 0 minut os . 

MATERJ ALES : Ho Jc<S b l ciroi· c.s . lápi ces , c 1•est1 ;:,n.;.r i o :i e <: <-q •1111:1 e r·,to . 

PROCESO : 

S e ini c iará con una p l át i c a informal con los ~arc i c 1pan ~es . 

Oe spu.és St=: r eal1 :~ ará l a Ginarnlc.a "cana;;l.;; rev Ltf' l ta" . 

Poster iormer .t.e se repa;- ~· 11- á el c uestion ar io dt'-' !:>P0,,1im1 e r. t o a 

'cada psrtic ipante , u n lápiz y hoja d e respu•= t as . 

SP dispondrá de 20 min . para con t est arl o . 

- Finalmen te se Je-,, aqradec:er a SL• p ar t 1c ipai:: 1 0 1" o cir a d1c: has 

ac:t t v 1 dad e s . 

RETROAL IMENTACION : Ninouna . 

EVALUAC ION : Ninguna. 
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Fig.1.- Presenta el lugar en ventas obtenido í)or el 2o distrito antes, 
durante 7 deep1.1'a de la capacUaci6n. 

[ 1 

J-NO 

J.lJO 
. ,',,',', ~' 

.............. ::· -... ' ....... ~ ~ 
'-.. '·"'- ............................ ~ ~ 

AGOSTO 

. -~ 

.... 

10 


	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo 1. Antecedentes que Conforman la Psicología en Ambientes Laborales
	Capítulo 2. La Capacitación en la Industria
	Capítulo 3. Antecedentes Historicos del Cooperativismo
	Capítulo 4. Diseño y Planeación el Programa de Capacitación
	Capitulo 5. Método
	Capítulo 6. Resultados
	Capítulo 7. Conclusiones
	Anexos
	Bibliografía



