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RESUMEN

La elaboraci6n del presetite trabajo tiene como objetivo principal el dar a
conocer a la cooperativa Pascual S.C.L. planta sur del Distrito Federal qué tan
importante es la capacitacion en una empresa en proceso de reestructuracion,
creando en su personal una nueva cultura, incrementando asf la calidad de la
organizacidn y la de los trabajadores.

Para el desarrollo del trabajo, se tomé como modelo la cooperativa
Pascual (Planta Sur).

El trabajo ha sido abordado en tres capitulos, en el primero se hace
mencién de todos los problemas que han ocurrido en las cooperativas en
México y como se encuentra actualmente la cooperativa Pascual.

En el segundo capitulo se hace mencion a la parte tedrica de la
capacitacion en el cual se basa y sustenta este estudio abordando un panorama

general de la administracion de recursos humanos y como el proceso.
administrativo se puede adecuar 2 la’ capacitacién, asi como definiciones y -
conceptos de los principales autores de Recursos Humanos donde se enmarca ,

la importancia-de la capacltaclén

Por dltimo ¢l tercer capitulo muestra a través de una mvestlgaclén de :
campo, coino la mayoria de los traBajadores quleren lograr un camblo para;»

beneficio de la organizacién como de ellos mlsmos




INTRODUCCION

A raiz de la industrializacion que han tenido las empresas, se ha
detectado la necesidad de contar con un personal mis capacitado para el
desarrollo de sus actividades y para el manejo de la maquinaria con que pueden
contar estas unidades productoras, por ello es necesario adiestrar y capacitar al
personal en cada uno de sus diferentes niveles.

Uno de los problemas fundamentales que tienen la mayoria de las
empresas es concretizar sus objetivos y es, a través de la capacitacion y el
adiestramiento de su personal que pueden solucionar gran parte de ese
problema,

El ser humano no se mueve exclusivamente por necesidades e instintos,
cada individuo que opera un instrumento o supervisa el trabajo de . otros,
conforma ideas y se fija objetivos que puede realizar, si desarrolla el potencnal ,
cretivo que hay en el. Todo hombre es permanentemente capaz de superarse si
togra impulsarse cada dia a hacer y ser mejor. !

La formacion integral de hombré en la eihp;esa, no solo incluyefaspectos
referentes a su trabajo, sino también abarca ambitos sociales y éticos. Es

determinante para el funcionamiento de una organizacion contar con la
presencia del hombre, ya que sin él, ésta no podria concebirse. Las e empresas.. - oo
requieren de mejores trabajadores, pero dlﬁcllmente se contard con ellos sino N

se cuenta antes con mejores hombres, cualquier orgamzacnén vale, enel fondo SR

lo que valen los hombres que la constituyen, hombres que sientan su trabajo s
como medio digno de sustento para ellos como de sus familias, que. los hagany S
-~ desarrollarse de manera personal y socialmente, este requerimiento de la.
empresa de tener mejores trabajadores es a la vez pane fundamental de los -~
fines de la misma; la empresa debe convertirse en un medio constantemente -

fértil de superacion de hombres, esto implica una tarea ardua de educacion que-
solamente puede llevarse a cabo con el esfuerzo coordinado de todos aquellos
miembros que pertenezcan a la orgamzaclon ,
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1.1 El cooperativismo en México

1.1.1 Importancia de las cooperativas

Nuestro pais atraviesa por una crisis que repercute en todos los aspectos,
econdmicos, politicos y sociales. Esta crisis trae consigo graves problemas
como aumento del desempleo y subempleo, dificultades del campo para
producir suficientes alimentos, escacés de materias primas para la industria,
limitaciones en el consumo de energéticos y de recursos no renovables,
industrias altamente tecnificadas de escaso dinamismo para generar empleos,
poblacion urbana concentrada en algunas zonas del pais, mayor demanda de
alimentos por la expansién urbana con dificultades para satisfacerla,
necesidades educativas no satisfechas por incapacidad del sistema para
absorber la demanda, mayor incidencia de fenomenos de desadaptacion social,
aumento en los requerimientos de vivienda, aumento de contaminacion
ambiental, entre otros tantos problemas que pueden surgir. Todos. estos
problemas hacen imperativo la creacion de un aparato productivo nacional mas.

- cficiente, que incluya el desarrollo de los tres sectores que contribuyen en la-
economia del pais. Estos tres sectores; el piblico, el privado y el social,
requieren de un gran esfuerzo de productmdad para poder sacar adelante a
nuestro pais en este momento de crisis. :

En este esfuerzo debe concedérsele mayor lmponancla al sector ..ocnal S
que estd integrado fundamentalmente por las cooperativas, la propiedad -
comunal y otras formas de organizacién social del trabajo, caracterizadas todas . |
ellas por ser asociaciones de trabajadores Se les debe conceder mis
importancia, porque son las organizaciones mdependlentes de Ios trabajadores e
por su funcionamiento como empresas democréticas, las que tienen, mayor
posibilidad de responder a las exq,enclas de nuestro pais B

Se requiere promover el cooperatlwsmo a f in de Iograr Ia creaclbn y
desarrollo de un sistema cooperativo integral, que ayude a la transfonnaclén de
las relaciones econdmicas y soclales imperantes en - Ias éreas donde se
desarrolle. -



El establecimiento y la expansion de las cooperativas deberia ser
considerado como uno de los factores importantes del desarrollo econdmico,
social y cultural, asi como de la promocion humana,

Al respecto la Organizacion Internacional del Trabajo, da las siguientes
recomendacioues acerca de las cooperativas, a los paises en vias de desarrollo.

En particular deberian cstablecerse y desarrollarse cooperataivas como
un medio para;

a) Mejorar la situacion econdmica, social y cultural de las personas con
recursos y posibilidades limitadas, asi como fomentar su espiritu de iniciativa.

b) Incrementar los recursos personales y el capital nacional mediante el sistema
de ahorro, la supresi6n de la usura y la sana utiliz_acién del‘crédito. ’

¢) Contribuir a la economfa como un elemento mas ampho .de ‘control .
democritico de la actividad econdmica y de distribucién eqmtatwa de -
excedentes,

d) Aumentar la renta nacional, Ios ingresos procedentes de las exportaclones y

las posibilidades de empleo mediante una explotacién mds completa de los. e

recursos,

¢€) Mejorar las condlclones soclales y completar los servicios soclales en
campos tales como el de la ciudad y, cuando corresponda en el de la salud en. .’

el de la educacion y en el de las comumcauones

f) Ayudar a elevar el nivel de mstruccjén general y técnica de socios,

1.1.2. Elementos teéricos del cooperutivismo

Con ¢l fin de entender mas claramente Io que son- Ias socledades s
cooperauvas y ¢l movimiento cooperativo, se mencionaran algunas ideas sobre
los orig;enes antecedentes en Meéxico, elementos tedricos: doctrinarios, - -
pnnclplos umversales y claslﬁcacnén de las cooperatwas Gran pute de estns -




ideas fueron tomadas del el folleto “Elementos de cooperativisino”, elaborado
por Instituto Mexicano de Estudios Cooperativos, A.C., y de la del seminario
sobre cooperativismo, que realizaron el 1LEP.ES., Instituto de Estudios
Politicos, Econdmicos y Sociales del PRI y la Asociacion Nacional de
Economistas del LP.N.

A) Origenes Historicos.
Acerca de los origenes historicos es importante referirse a tres paises que
dieron pautas para el surgimiento de las cooperativas a nivel mundial, estos

son: Inglaterra, Francia y Alemania.

En Inglaterra, como fruto de la Revolucién Industrial, comenzaron a

aparecer los prilmeros ensayos cooperativos. La causa directa era el desempleo

y la explotacion que sufrian los trabajadores, particularmente —obreros
desplazados por las nueva méaquinas.

En esta época sobresalen: Robert Owen y Guillermo King; Robert Owen-
no hablé propiamente de establecer sociedades cooperativas, sin embargo tanto -
sus ideas como sus ensayos de las “villas de cooperacion™, sirvieron de base a-
las organizaciones que ya se. llamaron cooperatlvas El Dr. Guillermo King,
partidario y discipulo de Owen, estructurd asociaciones de consumo .y de
produccion a las que denomino “sociedades cooperativas”, desafonunadameme: I
de mds de 300 que legd a formar fracasaron todas y las- que més duraron no :j L

pasaron de siete afios después de hmdadas

En lng,lmc.rra en Rochdale, una ciudad formada por tejedores de franelay i
artesanos de varios oficios, se fundé una cooperativa de consumo HNamada “Los -~ -
equitativos pioneros de Rochdale”, retomando la expenencna de las

cooperataivas al estilo del Doctor King.

Las reg,las del funcmnamuento que observan las cooperatlvas de consumo_‘l" S
de todo el mundo, se basa principalmente en las normas de actuacion de los
pioneros de Rochdale, imitando su ejemplo, se fueron extendlendo Iasj,-' S
cooperativas de consumo, primero en toda Inglaterra y- después en todo el Ll

contmente europeo y actualmeme en casi la totahdad del mundo.
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En Francia, a mediados del siglo pasado, Luis Blanc y Felipe Bouchez
fundan las primeras cooperativas de produccion industrial, financiadas y
asistidas técnicamente por el estado, habiéndoseles llamado a estas
asociaciones “talleres sociales™; en cambio Bouchez, desde 1831, comenzo a
fundar sus asociaciones obreras, basado en el principio de ayuda mutua, o sea,
sin esperar ayuda del gobiemo. Conforme el modelo de Bouchez, s¢ fundaron
muchas cooperativas a mediados del siglo pasado, algunos de los cuales
lograron sobrevivir hasta la Primera Guerra Mundial de 1914. Las reglas de
funcionamiento de las actuales cooperativas de produccion industrial y
artesanal se deben a los notables ensayos de Felipe Bouchez.

En Alemania, Herman Schulze Delitzsch y Federico Guillermo Raffeisen,
fueron los fundadores de las cooperativas de crédito. Herman Schulze trabajo
principalmente en las ciudades organizando a los artesanos, obreros y
empleados en asociaciones de ahorro y-crédito. Para 1861 habia en Alemania
mds de 300 cooperativas de crédito y en 1867, logrd la expedicion de una ley
que protegia este tipo de asociaciones,

Federico Raffeisen se dedico a la organizacién de asociaciones de
crédito, entre los campesinos. Fué en 1865 cuando fundd la pnmera
cooperativa de crédito. En 1869 ya existian 425 cooperativas de crédito -
conforme al modelo de organizaciones fundadas por él, y para 1876 habia, ‘
fundado un banco central con todas las cooperativas de este hpo ‘

B) Antecedentes en Méxlco.

En México se comenzaron a recibir noticias del éxito de las cooperativas -

en Europa, mds o menos en 1869; en 1873 un grupo de sastres fundan la: .

pritnera cooperativa de produccion en México, marcando asf el nacumemo del- g
Inoviiniento cooperativo en nuestro pais. : : o

Por la misma difusion de ideas del cooperauvnsmo en 1876 se cre() la'
primera sociedad cooperativa de consumo, mtegrada por - los obreros;' ‘

ferroviarios de la estacion de Buenavista que tenfan sus chozas cerca de la - ,y i
propia terminal. En 1877 se cre6 el Banco Social de Trabajo en1883 ¢l Banco R
Popular de Obreros, en 1889 Ia Caja Popular Mextcana y otra sene;g'_,‘, :




interminable de cooperativas, hasta rematar a fines del siglo pasado y a
principios del presente, con las Cajas Populares tipo Raffeisen.

En 1927 se promulga la primera Ley Federal de Sociedades
Cooperativas, pretendiendo dar unidad y orden a las sociedades cooperativas,
la vigencia de esta Ley fué muy breve, en 1938 es aprobada por el Congreso de
la Unidn la vigente Ley.

En el sexenio de Lizaro Cérdenas 1937-1946 se busca hacer del
movimiento cooperativo una de las medidad para propiciar la movilizacién de
las clases populares hacia su emancipacién econdmica, es por eso que en este
lapso se fundan el mayor ntinero de cooperativas en nuestro pais, A partir de
1946, se vivid un estancamiento y luego un descenso en el sistema cooperativo
debido a la poca importancia que le dieron los postenores presidentes de
nuestro pafs.

C) Definiciones.

Antes de dar una definicién de lo que es una Sociedad Cooperéti\/a'dér’é

una definicion de lo que se entiende por cooperar y cooperacnén para tener una -

base y poder definirla con més claridad,

En primer término cooperar significa obrar conjuntameme para un‘ ﬁn
determinado, de esta palabra se deriva cooperacidn, que. denota la accion y S
efecto de obrar conjuntamente, la cooperacion como tal implica la ideadeun
sistema econdmico o juridico determinado. Asi, se dice que puede exlshr Ia :

cooperacién cn cualquiera de los érdenes de la exnstencna humana

Con las deﬁmcmnes anteriores podemos deﬁmr la Socledad Cooperaﬂva L
diciendo que es una asociacion de personas que desarrollan actividades de
orden econémico y social, con objeto de procurarse ‘el mayor bienestar posible, - -
basados en la idea de cooperacion para lograr este propésito. Con lo anterior
estainos en la posibilidad de comprender una definicién més refinada; es. declr, B
~de acuerdo con la doctrina cooperativa:. Sociedad Cuoperatwa es .ung

asociacion de personas no de capitales, controlada democraticamente, que tl 2N

por objeto la satisfaccion de necesidades de orden econdmico y social dc sus

asociados, siendo los excedentes rendlmnentos que ¢ producen dlstnbui




proporcion a las operaciones que cada uno de éstos realiza con ella, o el trabajo
que aporta, si es de produccion, y cuyos beneficios se extienden a toda la
comunidad en que operan.

Analizando esta definicion encontramos que contiene los principales
elementos tedricos-doctrinarios del pensamiento cooperativo, que se han
acunulado a lo largo de los afios y que son los siguientes:

a) Defensa de los Trabajadores.- Las cooperativas se consideran hijas de la
necesidad, constituyen una respuesta en contra de la explotacion, la injusticia y
la miseria que afectan a los trabajadores, son elementos de accién de la clase
trabajadora que utilizan en defensa de sus intereses, las sociedades
cooperativas parten de la base de que los trabajadores son capaces de realizar
los esfuerzos necesarios para generar empresas propias, que les permitan
enfrentar con éxito algunos de sus principales problemas o ayudarles en la
solucion parcial de otros. La ayuda mutua y el ayudarse a si- mismo, son
elementos de accion que permiten instrumentar la defensa de los trabajadores.

b) Economia de Servicio.- El pensamiento cooperativo afirma que la economia
del mundo no sélo se moviliza mendiante la competencia y-el lucro, sino que
tambnén se puede efectuar mediante una economia fundamentada en el deseode

“servir”, Los 150 aflos de existencia del movtmnento cooperatwo demuestran :
que este planteamiento es valedero, ; . o

La cooperacion, por este motivo, tiene una concepeion dlametralmente'f’ '

opuesta a aquella que propicia la burguesia, El pensamiento cooperatwnsta iR
estima que el lucro es la causa fundamental de las desigualdades sociales y que ﬂ
debe lucharse por “dar a cada cual segin su capacidad y a cada capacldmf- At
segin sus obras” (Saint-Simon), eliminando todo concepto de utilitarismoenfa
economia, ya que el lucro es una de las bases que corrompe la: convwencmf-- '

social. En otras palabras, la coopeeracion sostiene: Que- “no debe exnsttr venta, -
sin trabajo efectivo”. o , . s

c) Eliminacién de la Explotaclon EI movnmento cooperauvo plantea que’ Ia"'."

explotacion de los trabajadores, ya sea como_trabajadores en sf 0 como
consumidores, se debe de eliminar mediante la creacion de empresas de'- L
cardcter cooperativo de pl'opledad de tfabajadores o del Estado, que se :




preocupen de la produccion y/o la distrbucién de bienes, inica forma de
erradicar la explotacion de los trabajadores, por los salarios insuficientes y la
accion de intermediarios que encarecen innecesariamente los productos
bdsicos. Ademds si se piensa que debe lograrse el pleno empleo.

d) lgualdad de Derechos de los Hombres.- Para la cooperacion los hombres
tienen iguales derechos y obligaciones, cualquiera que sea su condicion, color,
doctrina, religicn. Esta igualdad se manifiesta en el proceso interno que genera
el funcionamiento de las cooperativas y en el mecanismo democratico que se
practica, '

La cooperacién de tipo contractual que representan las cooperativas, es
una asociacion entre iguales, afectados por el mismo problema Y que tratan de
solucionar en forma colectiva.

e) Régimen Libertario.- Se estima que la cooperacién no puede imponerse. La
adhesion a las cooperataivas debe ser libre. Toda la estructura del pensamiento
cooper'mvo estd fundamentado en el respeto a la persona hum.ma su hber!ad. .
de conciencia, su libre determmacién ‘
D) Principios Universales del Coopcratnvnbmo

Las cooperativas como cualqulcr otra orgamzaclén requlere de normas y'
principios que reglen su ﬁmclonamncnto Estos pnnclplos son; ‘ 8

1.~ Libre adhesion.

2.- Control Democratico.

3.- Distribucion de- excedentes en proporcnén al volumen de Ias operacwnes' N

reahzadas
4.- Intereses linitados al capital.
5.- Educacién cooperativa.

6.~ Integracion.




Cada uno de estos principios los completaremos a contimiacion,
1 - Libre adhesion.

Este principio significa que a las cooperativas pueden pertenecer y salir
libremente todas las personas, sin distincion de raza, religion, afiliacion politica
o posicion social. Al cooperativismo pueden pertenecer todos los hombres que
asi lomanifiesten libremente y que sean honrados y de buena fe.

2.- Control democratico.

El sistena cooperativo practica y proclama el principio de que la
autoridad soberana radica en la Asamblea General de Asociados, sin que esta
autoridad pueda cederse en favor de una persona fisica o moral.

El control democratico entrafla ademids, que en la sociedad cooperativa
cada socio tiene solo un voto, independientemente de su aportacion econdmica,
de suraza, sexo 0 posicion social, De este modo el cooperativismo: derribo para.
siempre la preponderancia del dinero sobre el hombre, quedando el capital, por
lmponante que sea, en su verdadera posxclén, es decir como un elemento al
servicio del hombre y no el hombre al servicio del dinero. Evita asi la’ dlctadura-
dc personas o BrUpOS pOr razones econdmicas. Por extension decimos que la"

practica de este principio entrafia la reahzacnén de la democracla econémlca RS

social y politica.

3.- Distribucion de excedentes en proporclén al volumen de operacxones: i |

realizadas.

Este principio busca reallzar una Justa d|stnbuclén de lar nqueza y de sus:

productos, propugnando que los provechos o. excedentes que se obtienen en las G T
cooperativas, retomen a quienes han - contribuido a produclrlas de manera

proporcional al esfuerzo que han realizado.

- Por esta razon, en las cooperativas de consumo los- excedentes sc .
reparten en razon del monto de compras o adqmslmones hechas por ¢ - cada socio

durante todo el afio; en Ias de producclén de acuerdo con el trabmo aponad'




por cada uno y en las cooperativas de crédito, tomando en cuenta los intereses
pagados.

4.- Intereses Limitados al Capital,

Uno de los factores constitutivos de toda empresa es el capital, sin
embargo, en el sistema cooperativo el capital, que es de los propios asociados
constituye s6lo un instrumento al servicio del hombre o sea de los socios.

Lo que se pretende es no cubrir ningin interés al capital, pero tomando
en cuenta la realidad economica actual, se convino en que si los socios lo creen
conveniente puede recibir un interés, aunque limitado, como si se tratase de un
asalariado mas de la empresa cooperativa, Esta aceptacién en muchos casos
puede ser necesaria, pues el interés ha resultado un buen estimulo suscriben
mayor niimero de certificados de aportacion y capitalicen sus rendimientos, con
el objeto de que las cooperativas puedan ensanchar su radio de accién.

5.~ Educacion cooperativa,

Por educacion cooperativa se entiende todas aquellas: acciones  que.
permitan capacitar a los dmgentes socios,  ejecutivos’ y empleados de las -
cooperativas para lograr eficiencia en el desarrollo de las mismas y
comprension respecto a sus principios. lgualmente el com.epto de educac:on .
debe involucrar la formacion del piiblico en general, para producnr comprens:én‘ o
hacia los ideales de la cooperacion y una mayor conciencia de la clase’
. trabajadora, respecto a las posibilidades que tiene para desarrollar su proplo"-“’_‘
destino. La educacion cooperativa debera Hegar también’ hasta los niveles
universitarios, para poder comprometer a los profesnonales umversnanos en las "

tarcas de la cooperaclén

La inica manera de formar cooperadores consciertes, es médianle'ia__ Lo
educacion'y la pammpaclén activa de todos los componentes en el proceso de't i

cooperacnon




Los miembros de ellas son fundamentalmente: pequeflos. piopietarios - de la

6.- Integracion.

Este principio entraiia la idea de que entre los organismos cooperativos
debe prevalecer la cooperacion y la unidad. O sea que en lugar de competir y
permanecer aislados, deben de integrarse en organismo de mayor extension:
Federaciones, Confederaciones, etc., a los efectos de consolidar su posicion
economiica y lograr nuevos avances en el terreno de la economia. Si el
cooperativismo proclama la cooperacion, no puede que ésta 110 exista cnte los
organismos cooperativos de todos los tipos.

E) Tipos de Cooperativas.

En este inciso mencionaré las principales clases de cooperativas,
describiendo los rasgos distintivos de las principales clases de cooperativas que
se conocen en el mundo,

Cooperativas de Consumo. BRI SO BN

Los fines que persn;,uen estas cooperanvas son los de aprovisionarse de
mercancias y de servicios, en las mejores condiciones posnbles combatir las
excesivas especulaciones comerciales, fomentar. entre los socios el espiritu de
solidaridad y ayuda mutua, asi como extender sus beneficios, en la medlda de
sus posibilidades y a toda la comunidad en que operan.

En otras palabras, la caracteristwa de este tipo de cooperatlvas es que su’ % o
papel radica en distribuir . directamente a los socios - consumidores las.
mercancias o articulos producldos Al actuar asf, 'Su'meta es “eliminar a toda'__; SRt
clase de intermediarios que elevan los precios y encarecen los salanos R

Cooperativas Agropecuanas.

Estas cooperativas como su nombre lo mdlca se organu,an en el campofi o

tierra, o bien, personas que han recibido la tiemra de mnnos del. Esta(!o
ejidatarios-; esto es, que el cooperatmsmo busca una mas justa dnstnbucuﬁn'd
latiema y de sus produclos entre qunenes la trabajan personalmente' es dcclr




es concebible que se organicen cooperativas con terratenientes o poderosos
ganaderos.

Cooperativas de Crédito.

Estas asociaciones tienen por objeto principalinente, la eliminacion de
toda clase de parasitos financieros, y constituir sus propios capitales que sirvan
a sus asociados para sus necesidades de consumo o de produccion,

En las cooperativas de este tipo, se tiene pactado pagar un interés a los
ahorros de los asociados, asi como a los depdsitos de los no asociados; y de
acuerdo con los principios cooperativos anteriormente, los excedentes que
reporta la cooperativa, se distribuyen segun los intereses pagados.

Cooperativas industriales,

Se puede decir que las cooperativas industriales tienen su origen en las
crisis econdmicas que periédicamente sufien los pueblos. En efecto, cuando
existe el desempleo de los obreros tratan de emplearse en algo y para ello,.unen
sus esfuerzos y en algunas ocasiones sus pequefias economias, para constituir
pequeiias unidades productoras que se van abriendo paso a paso a través del’

tiempo. En otras ocasiones, los patrones que no pueden pagar las prestaciones -
sociales a los trabajadores, les entregan la fuente de produccion para que las SR

trabajen en forma cooperativa.

Las cooperativas de produccion constituyen la expresion; en cuanto ’

liberan al trabajador del concepto del salario. Los trabajadores son ‘duefios . e

directos o indirectos de los duefios de produccion, donde la administracion se
gesta en los propios operarios. La accion cooperativa de’ produccidn es
sindnimo de autogestion, porque son los mismos trabajadores los que deciden

que producir, cuando y como terminar con el trabajo deshumamsante Yy

enajenado,

Las cooperativas de produccion ain cuando su nimero no es.muy

significativo en el mundo, constituyen una de las mayores esperanzas y . -
expectativas para aquellos paises en desarrollo y pretender generar una_- G




economia social, en donde los trabajadores tengan una participacion muy
directa en su condicion o gestion.

Existen otras cooperativas, como son: las de vivienda, las de seguros, las
de servicios turisticos, las de produccion y consunio de energia eléctrica, que
aunque en menor escala se van desarrollando en el mundo cubriendo cada dia
un mayor radio de accion.

F) Organizacion de las Cooperativas.

Para el mejor funcionamiento de las sociedades cooperativas, se requiere

establecer una estructura organica con las siguientes caracteristicas.

En primer término existe la Asamblea General que es la reunion legal de

todos los integrantes de la sociedad, la cual es la autoridad soberana y acuerda -

la ruta que debe. seguir la cooperativa. Enseguida estd el Consejo de
Administracion que es el organo - ejecutivo de la Asamblea General. A
continuacion viene el Comité o Consejo de Vigilancia, designado también- por

fa Asamblea, como en el caso anterior, y cuya misin es vigilar que se cumplan
los acuerdos de la Asamblea General, asf como los mandatos de los Estatutos. .

Y finalmente estin las Comisiones Especiales, que son organismos creados,

bien por los Estatutos o por la Asamblea General con misiones especificas. En -
México son dos las principales Comisiones Especiales: la de Prewsnén Soclal y s

la de Conciliacion y Arbllraje

Cuando las cooperativas han adquirido un mediano o gran desarrollo,
acostumbran nombrar un gerente, al cual el Consejo de Administracion le
delega facultades, con el objeto de que pueda cumplir con su papel En algunas Ear
cooperativas de gran magnitud, ‘nombran un funclonano supenor al Gerente S

con el titulo de Dlrector General,

1.L3 Situacién Actual del Cooperativismo

De acuerdo a las modal:dades que la Ley en vngor establece para Ias :
organizaciones. cooperativas de produccion y de consumo, estas se han -

desarrollado en diferentes campos de la acuvndad econémlca, con dnferentes
caracteristicas y resultados. '




Dentro dc las cooperativas de produccion, las industriales se
caracterizan, por ser en su mayoria pequefias unidades de produccion, con
escasos recursos tecnologicos y financieros, lo que dificulta su participacion
real en el mercado internacional. Sin embargo algunas de ¢llas han alcanzado
niveles de desarrollo considerable en la industria cementera y extractiva, y en
aquellos casos en que el Estado se ha asociado con ellas, como sucede en la
industria azucarera, la impresoray la de confeccion,

Una de las actividades en las que las cooperativas tienen una
participacion significativa es la pesquera, toda vez que la Ley Federal para el
Fomento de Pesca reserva a las cooperativas la exclusividad para la captura y
explotacion de ocho especies, entre las que se encuentran algunas de muy alta
densidad econdmica

Otra rana en que las cooperativas participan ampliamente es la
explotacion forestal, principalmente en. la-explotacion y primer laboreo de
chicle y la recoleccion y tallado de la planta denominada lechuguilla y palma
zamandoca, actividad esta ulnma en la que el Estado partlclpa en tonna
asociada.

Por ultimo se encuentran las cooperativas dedxcadas ala producclén de .
servicios, las cuales se encuentran en el sector transporte, por la proteccion que
en un tiempo el Estado les brindo. Sin embargo es en este tipo de cooperauvas'f C

en el que con mayor frecuencia se lian dado fenémcnos de snmulaclén.

Por otro lado, dentro de las c00perali\iaa de consuimo, destacan las. que
tienen por objeto adquirir articulos de primera necesidad para dlStrlbllll‘lOS entre'-- '

sus asociados, ya que agrupan al 70% de los aocnos de esta rama

Las otras modalidades que han adoptado Ias cooperatlvas de consimo, .
son las formadas por pequefios commerciaites que adquieren en comn artlculoa B
al por mayor para revenderlos al menudeo; y las cooperativas que adquieren en - -
comim servicios o insumos para satisfacer las necesidades individuales de
produccion de sus miembros y que se han desarrollado fundamentalmente en eI ——

sector agropecuano y entre sus artesanos.




En la actualidad, segin datos del Registro Nacional Cooperative del 28
de Febrero de 1983, existen 5,709 cooperativas activas, de las cuales 4,516
corresponden a las de produccion y 1,193 a las de conswno, las primeras
agrupan a un nimero de 218,055 y las segundas a 290,632, lo que hace un total
de 508,687 asociados al sistema cooperativo.

Actualmente cxisten en el pais 61 Federaciones Regionales de
Sociedades Cooperativas Confederadas que agrupan a las cooperativas
distribuidas en las ramas agropecuaria, pesquera, forestal, de las artes graficas,
del calzado, de la construccion, de consumo, panificadora, salinera, de
servicios, textil y de transporte,

El desarrollo geografico de las cooperativas registra un comportamiento
desiual. Asi, se distinguen por unas regiones en las que existe una_ alta
concentracion de este tipo de organismos y por otro, reglonea en las que las
cooperativas practicamente no existen.

Las cooperativas de produccién se encuentran en una zona que abarcan
los estados de Coahuila, Nuevo Leén, San Luis - Potosi, Tamaulipas y
Zacatecas, Este fendmeno se debe a que en esta reglon estan ubxcadas 838
cooperativas ixtleras de la forestal F.CL.

Otra zona donde se concentran las cooperativas de produccion es 'Ia' que
comprende los estados de Sonora, Baja California Norte ySury, Smaloa y que
¢n su mayoria se dedican a la pesca,

De la situacion cltada se desprende que Ia ublcaclon de las cooperatlvas A

de produccion ha sido determinada fundamentalmente por la existencia de:
ciertos recursos naturales, como son:la lechuguilla y- la pesca, y por. los-
estimulos que el estado ha bnndado en su orgamzacu‘m. SO

En lo referente a las cooperatlvas de consumo, las entldades con mayor'_-.-"} » e

concentracion: Nuevo Ledn con 168, Tamauhpas con 109 Coahulla con: 99 yi
San Luis Potosi con 90. Ny RN :




1.1.4, La Capacitacion en las Sociedades Cooperativas.

Considerando lo expuesto en los incisos anteriores se puede afirmar que
el cooperativismo es una opcidn viable para incorporar a vastos sectores de la
poblacion a las actividades productivas y a los beneficios de una organizacion
social, democratica y participativa. Para lograrlo. se requiere que los
trabajadores tomen conciencia de su propio valor como productores y de la
fuerza que encierran las organizaciones cooperativas, para la solucion de los
problemas que le afectan en su vida cotidiana. Esta toma de conciencia solo se
puede crear inediante un proceso de educacion dirigido a obreros, campesinos,
trabajadores por cuenta propia, técnicos, profesionistas y trabajadores en
general, sin establecer distincién de sexo, edad o condicién social y econdmica,

Es claro que la formacion de una cooperativa es suficiente para
solucionar los problemas sefialados, sino que se debe buscar su funcionamiento

eficiente por medio de una capacltaclén permanente que responda a las

necesidades reales de estas organizaciones y logren su comple(o desarrollo.

La capacitacién cooperataiva debe preparar al trabajadof para que
desempeile eficientemente sus funciones, a la vez que lo comprometa con su
cooperativa, dotindole de los elementos que le permitan participar activamente

en la gestion de la empresa con pleno conocimiento de sus derechos y ,
obligaciones, de igual forma debe cubrir necesidades ,especiﬁcas de cadauno -
de los sectores donde intervienen las  cooperativas, como ‘lo- son: el

agropecuario, pesquero, induslrial, artesano, consumo y servicios.

, En la satisfaccion de estas nece31dades de capacltaclén jueg,a un papel
muy importante el sector piiblico, que a través de la Comisién lntersecretanal
para el Fomento Cooperativo, ha elaborado como parte del Plan Nacional de
Fomento Cooperativo, un proyecto para crear el Sistema’ Nacxonal de .
Educacion y Capacitacién Cooperativa, con el fin de. lograr la eﬁclencla yo
competividad de las cooperativas en el pais, mediante la adecuada fonnaclén--.;

delos elementos humanos que intervienen en y para el proceso cooperatlvo




A continuacion menciono brevemente los objetivos que persigue este
Sistema, a fin de mostrar los propositos que existen en cuanto a capacitacion
cooperativa se refiere y crear un marco de referencia que nos permita ubicar la
capacitacion del personal ejecutivo y su importancia,

El objetivo general que persigue este Sistemna es formar los recursos

-humanos que intervienen en el proceso organizativo, funcionamiento y
desarrollo del movimiento cooperativo, en lo relativo a materias relacionadas
con la promocion, organizacion, participacion y administracion de las empresas
cooperativas, para hacer posible su funcionamiento exitoso en una economia de
mercado.

Sus objetivos especificos son:

- La divulgacién del pensamiento cooperativo. -

- La educacidn, capacitacion y adiestramiento del sector cooperativo.

- La investigacion para la creacion de modelos cooperativos.

- La produccion de matenal dndéctlco y técnico para la capacltaclén s
cooperativa, ‘

- La recopilacién de documentos jcooperati\/os mediante un banco de datos. |

En cuanto a la capacitacion c00peratlva esenclalmente pretende lo sngulente

a) Lograr que los cooperatnvxstas tengan la mfonnaclén suﬁclente para que-_" 'f’- AR

participen en Ia toma de decisiones y gesnén de sus empresas

b) Capacltar alos dirigentes cooperativistas para que conduzcan eﬁclentementef e

sus sociedades cooperativas,

¢) Formar mandos medios y ejecutlvos de las empresas cooperatwas en las
técnicas de administracion, - : ”




d) Especializar a profesionistas y técnicos en materias relativas a la
- cooperacion y la administracion de las sociedades cooperativas.

e) Capacitar instructores del movimiento cooperativo, en especial a los
encargados de educacion de las cooperativas.

f) Actualizar y formar personal y funcionarios que apoyen, fomenten y
organicen cooperativas,

g) Formar maestros e investigadores en temas cooperativos.




1.2 Antecedentes historicos de la empresa.

Como a las nueve de la manana del 31 de mayo de 1982, frente al parque
Asturias de la Ciudad de México, comenzo a reunirse un grupo de personas.
Eran obreros de las plantas refresqueras Pato Pascual de Guadalajara, Jalapa,
Cuernavaca, y la juguera de Poza Rica. Junto a ellos un nutrido grupo de
golpeadores a sueldo, una docena de pistoleros y un centenar de esquiroles de
las plantas norte y sur del D.F,

Los trabajadores de provincia habian sido traidos a la capital en transportes
de la empresa, supuestamente para participar en un desayuno que les ofrecia el
gerente Rafael Victor Jiménez Zamudio y a una posterior visita a las
embotelladoras. Pero poco margen habia para el engafio, las plantas norte y sur
llevaban diez dias de suspension de labores en una fuerte lucha contra la
patronal.

Esa misma mafiana la empresa habia desistido de vealizar otra concentracion
en el cine Lindavista (porque apenas si habian llegado esquiroles) y concentrar
su esfuerzo en la agresion contra la planta sur situada en las calles de Zoqunpa y
Clavijero, cerca del metro San Antonio Abad.

Una comision de los ochociehtos trabajadores que cuidaban el paro habian
podido observar que de una camioneta bajaban varillas con las que se armaba
el grupo de doscicntos esqmroles concentrados en el parque Astunas B

Como a las diez cuarenta en seis camlonetas grandes de la empresa Pascual L

los rompelluelgas aparecieron -por la calle de Topacio, dieron . vuelta por A

Zoquipa y se detuvieron a unos metros de la puerta central,

Tenian un aparato de sonido en la casa de enfrente. Estaban diciendo; Todos o

tranquilos, no acepten provocaciones, Misteriosamente, la- pollcia nglante.i' B
durante toda la maitana ya se habia retirado. Los compas se sentaron en m:tadj._
de la calle de Zoquipa para bloquear ¢l pasoa los esqulroles "

A la cabeza de los rompehuelgas estaba Rafael Jnnénez patrén de la

Pascual, con un megéfono en la mano. Junto con él los Barragén (padrc e huo) L




pistoleros a sueldo, y un grupo de hombres contratados para la accion. De una
de las camionetas bajaron varillas y comenzaron a repartirlas. De repente,
cargaron contra la puerta central. Por el sonido se escuch6 un grito  {Déjenos
pasarl,

Antes de que los trabajadores pudieran reaccionar, un camion manejado por
Rafael Rodriguez, mano derecha del patron, se lanzé a toda velocidad, los
compaiieros saltaron a un lado, pero el camion logré aplastar contra la pared a
Alvaro Hemandez, trabajador de base de 38 aiios ya con antigiledad en la
Pascual. Uno de los Barragan se acercé al herido y lo rematd de un tiro en la
cabeza.

Atras venia Jiménez, varilla en mano y dirigiendo a un grupo de golpeadores.
En el momento de producirse el choque las puertas de las plantas se abrieron y
de alli un grupo de vigilantes armados con metralletas y pistolas que
comenzaron a disparar,

Con el megafono en ia mano Jiménez gritaba: Disparen, matenlos a todos. A .

pesar de que con el aparato de sonido se llamaba a la gente que se retirara y los
dejaran entrar a la planta, algunos grupos querian lanzarse contra los
rompehuelgas.

Entre los que disparaban se encontraba un ex-dirigente del sindicato blanco
de Pascual, Edmundo Estrada, los dos pistoleros Barra[,én el patrén Jiménez Yy

los vnulantes

Durante tres minutos se mantuvo la balacera. Un nuevo grupo 'apare(:ié por
Clavijero  armado - con palos; * los  habian tenido - encerrados en. un

estacionamiento propiedad de Jiménez a algtmas cuadras de alli

Los rompehuelgas al ver que la  gente no se retlraba y comenzaba a cercarlos i

a pesar de los balazos, se encerraron en la fébnca

"En el suelo habian quedado 17 hendos de bala 0 vanlla y otro mueno,,

Jacobo Garcia, obrero de 35 afos que fue trabajador de la. Pascual, habia sido
despedido injustamente un mes antes y llego ese dia’ por pnmera vez, para'
solldarlzarse conel movmnento




Tenia una bala en la espalda y dejaba tres huérfanos.

La gente avanzd sobre la puerta para linchar a los rompetelgas, pero
hicieron nuevamente aparicién las ametralladoras que amagaron a los
trabajadores. Se mantuvo el cerco. (Taibo, 1984-85)

Antes del movimiento que origind los asesinatos del 31 de mayo, la vida
sindical en la Pascual tenia muy peculiares caracteristicas. Las asambleas eran
realizadas y dirigidas por el patron Rafael Jiménez, tres o cuatro veces al affo, y
su objetivo era explicar a los trabajadores la importancia de las industrias
nacionales frente a las transnacionales de los refrescos. Todos eran una gran
familia, en la que habfa caballeria (los repartidores) e infanteria (los que
trabajaban en el interior) y lo importante era la unidad, misma que le daba
trabajo a campesinos mexicanos que producfan y a obreros mexicanos que la
elaboraban,

Cuando algin trabajador quiso aproveclxai las asambleas para sefialar
derechos laborales o irregularidades en el trabajo, fue despedido.

Y siempre presente métodos "gangsteriles”. Los despidos con 35y 40 ailos

de servicio eran liquidados con treinta y cinco mil o setenta mil pesos, pero

ademas, misteriosamente, cada vez que habia una liquidacion unportante el
trabajador era asaltado a pocas cuadras de la empresa.

Junto a esto, permanentes wolacxones de la Ley Federal del Trabajo, pagos = _> o
de repartos fraudulentos, horas extras no pagadas segun_derecho, continuos

problemas y retardos para que pagaran los aumentos al salano mimmo

Dos iltimos factores tensaban aiin més las relacnones laborales en la Pascual Sty
la aobrecarga de trabajo y los accidentes. Los camiones de Pascual sonlos .
inicos que-trabajan con un chofer y un ayudante ( a diferencias de otras | .
refresqueras donde hay dos o tres ayudantes); la carga se hace '3 mano sm.','-..i DAL
montacargas, y son frecuentes los accidentes por explosnén de botellas a causa R

del calor S

Todos éstos factores llevaron a los trabajadores dela planta none de Pascual Eek

a organizarse a principios del afio 82,




La rudimentaria organizacion comenzd a actuar a principios de mayo ante la

negativa de [a empresa a aumentar los salarios en la proporcion de 10, 20 y

30% dictaminada desde el 22 de marzo. Estos 56 dias de atraso en el
cumplimiento de la recomendacién de la Secretarfa del Trabajo, fueron
suficientes para que la suspension de labores estallara undnimemente en la
planta norte el 18 de mayo. También se pedia el pago de las utilidades y que no
hubiera represalias. Todo esto se hizo al margen del sindicato blanco, un mero
apéndice de la gerencia de relaciones laborales de la empresa.

El paro se extendio a través de los choferes del patio hasta la planta sur, que
al dia siguiente también suspendi6 las labores casi undnimemente,

El movimiento estaba asesorado por Dionisio Noriega y Raul Pedraza
miembros del P.M.T., que colaboraban con una comisién que se nombré en
cada una de las plantas,

El dia 20 una asanblea en la planta norte decidi¢ sostener la suspension de
labores hasta lograr que la empresa cumpliera con la ley y pagara el aumento,
Se inicia asf una guerra de mantas y desplegados.

El dinero que no paga a los trabajadores, la patronal lo ‘invierte en una |
campaiia de desplegados de prensa en la que ademas de inventar la- supuesta '

ingerencia de las transnacionales en el conflicto, se denuncia la presencia de 50
profesionales annados que "impiden que: los trabajadores entren a:trabajar”.

Junto con los desplegados, la empresa coloca mantas en el interior de la fébrica - S
que contradicen las denuncias de las mantas de los trabajadores enelexterior,y | -

comienzan a enviar telegramas a los domicilios de los obreros

Asi, crece la tension sin que se proinueva un arreglo La Seéretarfa del
Trabajo pide la comparecencla delos dmgentes del sindicato blanco, pero estos -

no se presentan.

A fines de mayo el patron comienza a recorrer las plantas del interior ~

invitando a los obreros a una "visita con desayuno enelDF
Este el prologo de los asesinatos del 31 de mayo. -




En los primeros dias de junio se produjo la primera intervencion de la CTM,
a la que los obreros habian ido a reclamar porque el sindicato blanco de la
Pascual estaba afiliado a ella

El 19 de junio se rcanudaron las labores tras un convenio firmado por el
Secretario del Trabajo en que la empresa aceptaba pagar los aumentos
salariales, el 50% de los salarios caidos durante el conflicto y el reparto de
utilidades, y ofrecian 400 mil pesos a los deudos de los asesinados.

A fines de julio, el dirigente sindical cetemista, hace un intento para obtener
la separacion de los asesores del movimiento, proponiéndoles en una reunion
dinero y trabajo en otras secciones del sindicato,

Finalmente el 29 de julio la empresa lanza una pruvocacion frontal liaciendo
un reacomodo de zonas. (En la industria refresquera, los trabajadores manejan
y conocen su zona, estas comisiones garantizan mejor los  sobresueldos),

dejando algunos trabajadores sin zona de trabajo, dando zonas enormes a otros,

y muy pequeiios a algunos.

El 12 de agosto sin ningin aviso previo, 96 lrzibajadoreé entre ellos la mitad

de ambos comités seccionales, descubren al llegar a trabajar que se les ha

retirado sus tarjetas para checar; es una maniobra previa al despido, y por |
ultimo, et 16 de agosto se notifica que quedan des_pedldos 1945 trabajadores. L

El dia 16 la empresa cierra las dos plantas y se emplazan a h\ielga‘p‘o.f

violaciones al contrato el dia 2 de septlembre se da por estallada la huelga

El martes 26 de octubre se tienen tomadas las of icinas del presndeme de la= cofe
Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje, en el tercer piso del edificio y desde L
el miércoles 27 se encuentran también en guardm pennanente en Ias puertas;

noche y dla

Mientras tanto, la empresa en la que deberian estar trabajando I900 obreros i

se encuentra laborando con 102 en la planta sur. y 80 ¢n la planta norte

Los trabajadores de Pascual, a los que se Ies romp|6 Ia Imel;,a eI 73 de'_ , " 

octubre en forma violenta exlgian algo muy simple:




- Que la Secretaria mostrara una copia del convenio por el cual se levanto la
huelga, firmado por el lider cetemista Armando Neyra y por Olivia Jiménez,
hija del patrén profugo.

- Saber en qué condiciones iban a entrar a trabajar.

- Querian saber, porque si se presentaban en la fabrica, se les estaba obligando
a firmar con el sindicato de la CTM, y ademds a firmar un contrato eventual por
45 dias (con los que perdian sus derechos de antlguédad) aparte de que no se
les dice como termind la huelga.

El lunes 6 de diciembre los trabajadores de las plantas sur y norte de la
embotelladora Pascual en el D.F., fueron formando largas colas ante las puertas
de la empresa. Habia ambiente festivo, se esperaba que pronto quedarian -
reinstalados 1300 obreros segiin el convenio que se habia firmado en la Junta la
semana anterior,

De los 25 primeros compaiieros que ingresaron a la planta, la empresa
rechazd a 24. Ante ésta situacion los trabajadores decidieron entrar en masa en
la empresa para presionar a que se cumpliera el convenio. Los trabajadores
aprovechando la entrada de una camioneta, se metieron en'la fabrica
promoviendo una reinstalacion de hecho. El comité de la planta norte orgamzé
Ia entrada por la via de romper una puerta y saltar una barda,

Durante los primeros meses de 1983, las relaciones de trabajo se fueron
normalizando en las plantas de Pascual en el D.F., siempre bajo tensién y con

presiones de los trabajadores ante una_empresa reac:a a mantenersc en la' L

legalidad.

Sélo hubo 20 dias de tranquilidad. El 24 de mayo los pascuales tilViefon que

irse nuevamente a la huelga para exigir el pago de adeudos que la cmpresa tenia .

con ellos y aumento salarial. (Taibo, Rojo 1984- 85)

La historia de la formacnén cooperatlva surge a raiz del conﬂlcto generado': 3 i
por la peticion del incremento salarial, sugerido por la Secretaria del Trabajo el G
dia 15 de febrero de 1982. Dicha sugerencia se baso en. el incremento’

porcentual del 10, 20 y30% de acuerdo a las dlsposwlones pamculares de cada‘-j




empresa, y con cardcter retroactivo al mes de enero del aiio en curso, motivado
por la débil situacion econdmica que atravesd nuestro pais, a consecuencia de
la depreciacion paritaria de nuestra moneda ante la divisa norteamericana,
después de la sugerencia que hizo la Sccretarfa del  Trabajo de los amnentos
antes mencionados, los oficializa el dia 22 de marzo del mismo aito, lo que
ocasiona que los obreros decidan negociar ante la administracién el incremento
salarial estipulado y, ante la negativa de la empresa, los trabajadores deciden
llevar a cabo una suspension de labores en las dos plantas (planta norte y sur)
que dura aproximadamente 12 dias para presionar a las autoridades
empresariales correspondientes, al no recibir ninguna respuesta a favor de los
trabajadores, ellos - deciden crear una comision que los represente para
cuestionar las siguientes demandas: ‘

El pliego petitorio del 10%, 20% y 30%
La presentacion de la caratula fiscal y,
La no represalia de los trabajadores.

N —

La respuesta que recibieron fue la agresion hacm los trabajadores por medxo -
de la policia (granaderos), solicitados por la administracién, por. lo’ cual‘
provocd un - enfrentamiento fisico donde resultaron dos obreros muertos.
Paralclamente el problema se asocid. con una suspensnén de labores, con una - -
duracion de 19 dias, es este periodo de receso se logré el aumento sohcltado 3
para refniciar sus labores inmediatamente.

Nuevamente la empresa a un mes-de labores, toma represahas en contra de' -
los trabajadores. mediante el despido de 96 obreros, entre ellos el "comité -
seccional”, ante ésta situacion la base trabajadora decide suspender labores en’

protesta al despido de sus compafieros, lo cual provoco. que 300 més fueran
despedidos. Esto origina que los trabajadores soliciten asesoria Iegal por" parte
de las autoridades de la CTM, obteniendo como respuesta la remstalmé X
trabajadores despedidos.




Los problemas siguieron una y otra vez siendo los mas relevantes los
siguientes:

1. El rompimiento de las platicas por tiempo indefinido.

2. Declaracién de la huelga del dia 2 de septiembre de 1982, por violacion del
contrato colectivo de trabajo.

3. Arreglos por parte de empresa-CTM, con el fin de no reconocer la huelga. -

4. Desalojo de los trabajadores de las instalaciones por pane de los granaderos o

contratados por la empresa.

5. Toma de la Secretaria del Trabajo por un periodo de 15 dias concretamente e

la Junta de Conciliacion y Arbitraje,
6. La afiliacion a la CROC, al no ;écibir respaldo de la CT™..
7. Abandono de las instalaciones de la Secretaria del T'rabajo.' ‘

8. El cierre de las instalaciones a la base trabajadora;

9. Reconocimiento de huelga de la CTM a la embotelladora por la rev:smn de“ i

incremento salanal

10. Amparo de la empresa ante la huelga, sin pro‘ce‘de’r, dicho'ampz'i‘rb.f. o




1. Embargo precautorio de bienes, ante la Secretaria del Trabajo ante
cualquier conflicto posterior.

12. Indemnizacion hacia los trabajadores por la cantidad de $ 389.00.00.00
M.N.

13. Adjudicacion de bienes por fallo de la Secretaria del Trabajo a favor de los
trabajadores y todo lo correspondiente a la leyenda de refresco Pascual.

14.  Formacion de la sociedad cooperativa mediante las politicas
gubemamentales; una vez formada la sociedad cooperativa de Pascual Boing
S.C., se logra una organizacion inicial, consistiendo en un' comité legal
reconocido por la base trabajadora, que hasta la fecha sigue funcionando..

El prmcnpal problema al que se enfrentd la cooperatlva “fue la falta de S
experiencia en la organizacion administrativa, teniendo como consecuencia la -
baja en la produccion, comparada al nivel que se mantenia antes del’ conﬂncto} i

suscitado,

Ante tal situacion la cooperatlva decide pedir asesoria técnica dlrectamente'-i"» : '  EE
al Fondo Nacional de Estudios y Proyectos (FONEP), dependlente de Banobras

con el fin de que se les hiciera un estudlo de factlbnlldad el cual consnstlé en

a) Un estudio de me'rca_dotecma. g
b) Estudio Técnico.

¢) Estudio Financiero.




Estos estudios tienen como objetivo principal la peticion para organizar
econdmicamente la cooperativa, a fin de levantar la produccion, que es un
requisito indispensable para que puedan ser reconocidos como sociedad
cooperativa oficialmente.

‘Al no ser aceptada la solicitud anterior por el FONEP, los trabajadores
convocan a una asamblea con el fin de demandar a las compaiifas que usan la
marca y la patente del producto, con el propésito de obtener fondos para hechar
a andar la cooperativa, dichas compafifas son "GUGAR" de Oaxaca,
"PASCUAL" de Cuernavaca y "FRUT" de Aguascalientes, posteriormente la
cooperativa concede la canalizacion de la mercancia y su transporte, ademds de
un crédito y la firma de un convenio para la distribucién de ésta en el Distrito
Federal, iniciando sus labores con un equipo de 17 unidades y 170
trabajadores.

Otro de los problemas al que se enfrentaron fue la regularizacion de sus

unidades ante la Secretarfa de Proteccién y Vialidad, debido a la caducidad de

las revistas de las unidades, por otro lado, se tiene el problema de la
copropiedad con los antiguos propletanos puesto que la cooperatlva solo posee
el equipo y la maquinaria.

Los problemas mencionados anteriormente no son todos los que enfrentaba

la cooperativa, existian problemas de caracter financiero, por la desconfianza

de las instituciones de crédito debido a la falta de orgamzaclén y la baja :

produccion, para poder respaldar dlcllo crédxto

Estos problemas con el nempo se fueron- resolviendo con la puesta en

marcha de algunos procesos de producclén, mejorando su ‘organizacion intema, -
poniendo en inarcha también las unidades automotrices'y con ello distribuyendo’

el producto ya que éste tenia buena aceptacion por parte. de los consumldores i
Actualinente la cooperativa atraviesa por problemas de reorgamzaclén y con

ellos atrasos tanto tecnoléglcos como de productlwdad




1.3 Estructura de la Empresa y Funciones Generales.

La empresa se compone de cinco direcciones y éstas son: Direccion de
Manufactura, Direccion Téenica y Desarrollo, Direccion de Finanzas,
Direccion Comercial y Direccidn de Distribucion y Logistica, éstas le reportan
a un Consejo de Administracion, quien es asesorado por un departamento
Juridico, un Consejo de Vigilancia y un departamento de Auditoria. Existen
también dos departamentos que en forma conjunta dan apoyo al Consejo de
Aduninistracion éstas son Comisiones y Fundacion Cultural.

A cargo de la Direccion de Manufactura (o Produccion) se encuentran:

1) Mantenimiento maquinaria.
2) Mantenimiento Brik y Pak.
3) Plasticos.

4) Produccion Pak.

5) Produccion Brik.

6) Produccion Botella, _.

7 ProduCCién lata. |

8) Ingenieria.

9) Gerencia de plantas. :

Esta Direccion se encarga de todo lb“qué'tiene que',vve‘rv con ,el_pr'odﬁctd"z'

desde ¢l mantenitniento de la maquinaria hasta la mismia produccion. -




Dentro de la Direccion Técnica y Desarrollo se encuentran a su cargo:

1) Control de calidad.
2) Tratamiento de aguas.

3) Concentrados. o i

4) Mantenimiento saniario,

En ésta direccion se mantiene un verdadero control de calidad, es decir, que
el agua que se ocupa en la producclén sea tratada y estar. constantemente :
vigilando que los filtros sirvan asi como vigilar la llmpneza de los tambos que
ocupan en los concentrados. ‘

En la Direccion de Finanzas s'é ehcuentrén: ’
1) Tgsdreﬁa.‘
a. Facturacién.
2) Contraloria,
a. Costos, :
b. Contabilidad Matriz. -
¢. Contabilidad Sucursal.
'd. Liquidaciones.
3) Compras.
4) Centro de'c(')m‘puto.

b 5) Presupuestos.

i stk A




6) Recursos Humanos.
a. Nominas,
b. Comedor. i
¢. Seguridad.
d. Mantenimiento de edificio,

En ésta direccion tal vez la més saturada, por todas las funciones que |
maneja, se llevan a cabo todos los tramites administrativos y contables que la
empresa necesita para su funcionamiento. _ |

Direccién Comercial:

1) Mercadotecnia y Publicidad,
2) Ventas locales.

3) Ventas foraneas.

4) Exportaciones.

Esta direccidn se encarga pnncrpalmente de dar a conocer el producto 0 -; s
productos al consumidor; dentro de las ventas foréneas manejan sucursales y
existen en Cuemavaca, Monterrey, Acapulco Puebla, Veracruz, Guadalajara,
Toluca y Querétaro, cabe mencionar que éstas sucursales se manejan de

. manera directa con la cooperatrva, es' decir, que emplean personal de ésta, de
~igual fonna es unponante mencionar que existen tres plantas de Pascual

Planta norte que se dedlca a Ia producclén y venta

Planta sur que tamblen se dednca a produccrén y ventay, ’ ‘




Planta San Juan del Rio, ésta solamente produce y manda sus productos a
cualquiera de las dos plantas para su distribucion o a cualquiera de las
. sucursales antes mencionadas.

. Direccion de Distribucion y Logistica.

Esta Direccion se encarga del almacén tanto de maquinaria como de
materias primas, ‘

1) Mantenimiento automotriz.

2) Tréfico interior.

3) Alnacén de envases y producto tenni‘nado.
4) Almacén de materias primas.

5) Almacén automotriz,

6) Almacén maquinaria,

7) Almacén General.‘

8) Transportes Valbo, '
Valbo es el transpone que se ocupa para trasladar el
producto, a través de ellos se dlsmbuye yaséaa sucur-
sales oa consumldores '

it e N it o O
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1.4 _Funciones del Departamento de Recursos Humanos.

Como se menciond en los antecedentes la cooperativa atraviesa por
problemas de reorganizacion y no se di6 la autorizacidn para revisar los
manuales que <l departamento de Recursos Humanos wmaneja, sin embargo, el
Gerente de Recursos Humanos accedio6 a explicar cudles eran las funciones que
se llevaban a cabo, por tal motivo se tratard de explicarlas de la siguiente
manera:

l. Objetivos sociales: "El administrador de recursos humanos se propone
contribuir positivamente a las necesidades y demandas de cardcter social,
cuidando siempre de que esas necesidades y demandas no - afecten
negativamente la contribucion de una entidad o compailia, no transcurrird
mucho tiempo sin que se advierta la aparicion de medidas correctivas que

puedan llevar incluso a legislaciones restrictivas o a la ' disolucion de

determinadas organizaciones que se consideren nocivas. " (Wenher, Davns
1990)

2. Objetivos de la organizacion: " El administrador de recursos humanos debe

tener en cuenta todo el tiempo que su dmbito de responsabllldad es solo parte

de una organizacion global, que a su vez se ha fijado obJetwos generales Debe - o
existir concordancia entre esos dos niveles de metas,  que en no pocas

ocasiones vienen a coincidir en la préctnca. " (Werther, Davis l990)

3. Objetivos funcionales; " Mantener la contribucion de los recursos humanos B T
en un nivel adecuado a las necesidades dela compaﬂia es otro de los Ob_)ethOS‘ S
fundamentales de la administracion de los recursos humanos. Cuando las = |
necesidades de la organizacion se cul)ren insuficientemente o cuando se cubren, RN,
en exceso (como en los casos en que se contrata a un numero excesivo de. -

personas), se incurre en dispendio de_recursqs." (Werther, Davns 1990)




4. Objetivos individuales: "Contribuir al logro de las metas que cada persona
se ha sefialado también es una funcion y un objetivo de la administracion de
recursos humanos, En ésta drea se puede fijar como un nivel minimo deseable
lograr que la organizacién apoye a los proyectos individuales que coinciden con
los objetivos generales. Los objetivos individuales que se cumplen son otros
tantos pasos que la organizacién da para el logro de los objetivos globales que
postula, Cuando los cbjetivos individuales no se cumplen, la motivacién de los
empleados decrece; puede disminuir el nivel de los empleados en cuanto a
desempeiio y aumentar la tasa de rotacion de personal. " (Werther, Davis 1990)

Es importante conocer los objetivos que de manera general manejan las
organizaciones, pero también es de igual importancia conocer cudles son las
actividades que permiten alcanzarlos. A continuacion se presentan:

1. Objetivos sociales.

a) Cumplimiento de las leyes.
b) Servicios que presta la organizacion.

¢) Relaciones empresa-sindicato.

2. Objetivos de la organizacién,
a) Planeacion de Recursos Humah_ds.
b) Servicios qug preéta la o'rgéniz#cién;
¢) Seleccion de persoml.v | |
d) C‘apacitacién‘y desarro'llo_.'.
e) ‘Evaluacién.v | |

f) Actividades de control.




3. Objetivos funcionales.
a) Evaluacion,

b) Actividades de control,

4. Objetivos personales
a) Capacitacion y desarrollo.
b) Evaluacion,
é) Compensacion.

d) Actividades de control.

Dentro de la sociedad cooperativa actualmente se lleva a cabo una

planeacion de recursos humanos, esto ayuda a cubrir las necesidades de'la =

empresa a futuro, por ser cooperativa el reclutamiento se lleva a cabo de
manera inuy singular ya que en ella se tienen que tomar en cuenta primero a los

trabajadores ya existentes, después a posibles familiares y por ultlmo recurrir a. :

la gente totalmente ajena aesta orgamzacnén

Es importante no olvidar que se estﬁ hablando de una orgamzacnon en
proceso de reestructuracién y ademas de una sociedad’ cooperatlva, enla:
empresa se llevan a cabo actividades de cambio,  esto qulere ‘decir nuevas
ubicaciones del personal ya exlstente, transferenclas y en algunos casos,f‘ L
- promociones. o : ~ '

También en el Departamento de recursos humanos de la cooperativa se -
llevan a cabo todos los tramites de jubilacion y separaclén, asi como trimites "
Iegales de cualquier caso, ya que en la empresa existen una gran cantldad de_ 29
socios; existe en la empresa la evaluacion de desempeno para: conocer la =
contribucién de los mbajadores a la organizacion y es aqui donde se handado
cuenta que necesitan mejor y mayor capacltacmn y esto ha SIdO motlvo de ésta‘ S




investigacion, ya que no es tan facil despedir a las personas y seleccionar
mejores., por la existencia de tantos socios.

Como toda organizacion de gran magnitud ( me refiero a grande por el
nimero de empleados y trabajadores que se manejan en la cooperativa) se
manejan sueldos y salarios, horas extras, prestaciones legales (seguro social,
infonavit, sar, periodo vacacional, contratos.), compensaciones, premios para
mantener un nivel elevado.

Actualmente en la cooperativa por lo menos en la planta sur del Distrito
Federal existen 1600 trabajadores insctitos en ndmina, la fuerza mayor de ésta
empresa es el departamento de ventas, cuenta por lo menos con la mitad de
esos empleados,

El Departamento de Recursos Humanos -ha tomado la medida (con
aceptacion de la asamblea de socios) de iniciar una nueva cultura de
capacitacion en la empresa, dando cursos de sensibilizacién a los trabajadores
que incluyen: cultura de calldad cultura de hderazg,o cultura de productmdad :
y cultura de servicio. : « s

Existen actualmente 70 trabajadores en el depanamento de TeCUrsos.

humanos y trabajan en forma conjunta con el depanamento de comision de. P
educacion para la posible realizacion de un cambio de actltudes en los'._

(rabajadores dela empresa

Recursos humanos se encarga de todos los cursos exxstentes por el momento :
en la cooperativa, es decir los programas, y conmgue a los instructores; no

existe una capacitacion a nivel de orgamzaclén lo que existe actualmente son - oy

cursos muy especificos para cada area de la empresa pomendo mayor atenclén }’
aproduccién (manufactura) y. ventas : :
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2.1 Antecedentes histéricos de la Capacitacién,

El proceso de ensefianza aprendizaje ha estado presente desde la época
primitiva, el interés del hombre de las cavemnas radic6 en transmitir los
conocimientos y habilidades obtenidas en sus experiencias vividas, como
prueba de ésta medida tenemos la aparicidn del lenguaje, grifico primero,
después fonético y finalmente la combinacién de ambos.

El codigo de Hamurabi (2100 A. C.), es el primer escrito que nos
proporciona reglas y procedimientos para la transmision de habilidades y
conocimientos, Anteriormente esa transmision se efectuaba a través de la
instruccién directa debido a que la alfabetizacion nunca llegaba al artesano o
campesino, por lo que éstos aprend{an unicamente de las experiencias y
habilidades de sus mayores.

Entre los siglos XII y XV aparecen los gremios, se originaron por la .
agrupacion de individuos que compartian intereses comiines y esperaban llegar

a metas andlogas. Se puede decir que éstas agrupaciones formaron las primeras

empresas, en virtud de que estaban constituidas por tres clases de trabajadores; .

los naestros, que eran propletanos de la materia prima y hemamientas,
actuaban como directores en la ejecucion de las labores; los aprendlces queno .
recibian pago alguno, solo alimentacion'y ensefianza; y los trabajadores que
eran personas que ya habian pasado por la etapa de aprendizaje pero que no -

dominaban el oficio, recibian un pago fijo por su trabajo.

Laera indusm‘al marcd la transfonnacién de una economia agricola a una de

cardcter fabril acompafiado del crecimiento de las actividades de capacitacion,

¢l auge de la industria da origen a Ias llamadas escuelas mdustnales :

El siglo XIX trae consigo un notable cambio en cuanto a la orgamzaclén de o
los trabajdores. La enseflanza especializada de los trabajadores es de unav_"
importancia relevante ya que ongm() un sistema. de educaclén vocaclonalvj i

debidamente reglamnentado.




En la Primera Guerra Mundial se da a conocer un método de ensefianza a
nivel militar con el nombre de "Método de los Cuatro Pasos o Herbartian"
(mostrar, decir, hacer, comprobar). Los precursores de éste fueron: Charles
Allen, Michael J. Jane, quienes sientan las bases de la industria de la Comision
de Recursos Humanos de la guerra. La imprtancia de éste método radica en
proporcionar de una manera uniforine, educacién y entrenamiento en los
niveles a los cuales las escuelas piblicas no podian alcanzar.

Durante la Segunda Guerra Mundial surge un programa de entrenamiento
que se desarrolla para la instruccion en el trabajo, conocido como JIT (Job
Instruction Training), el cual estaba enfocado a capacitar superiores de primera
y segunda linea. Gracias al nacimiento de éste tipo de programas se da
aceptacion al director de entrenamiento industrial. como una necesidad en las
empresas, ya que no bastaban los estudiantes y los programas de estudio, se
necesita una persona responsable de la programacion de cursos, de su
implantacién y de su supervisién,

Los indicios de la capacitacion en México se dan desde las culturas
prehispénicas, éstas culturas tenian gran interés por la preparacion y la-
educacién en las diferentes artes y oficios que éstos tenian; pOSterionnente en
la época de la colonia los frailes y los franciscanos empezaron a capacitar a los-
indigenas, con el objeto de mejorar sus artes y oficios incluso ensefidndoles
nuevas actividades y tareas a los mdigenas asi como aprender de ellos; durante _
la época del maximato, se sigue mostrando mterés por preparar al’ tmbajador, :

aunque de una manera mas superficial, a la muerte de Maximiliano los ‘

trabajadores mexicanos se unificaron asi en 1872 se fonman agrupaciones tales -
como la denominada Gran Circulo del Obrero, donde se propagaban los
derechos y las obligaciones de los lrabajadores en lo referente a artes y oficios;

en el periodo de Porfirio Diaz se'da una- gran evoluclén en la mdustna yel - -
comercio, con ello la creciente necesidad de prepam a los’ tmbmdores, =

después de veinte afios de gobiemo de éste se emplezan adar fncclones entre
trabajadores y patrones asi en 1900 se empiezan a regir una serie de leyes en
materia laboral en los diferentes estados de la Republlca destacando Ios
siguientes:




Veracruz y Colima en 1914 establecian en su legislacion estatal la obligacion
de que en los centros obreros hubiera escuelas para perfeccionar los
conocimientos y habilidades de los trabajadores sin importar sexo y edad,
posteriormente en 1915 se anexa ¢l estado de'Zacatecas a ésta legislacion y un
aflo después en 1916 el Estado de México.

Puebla en 1922 da a conocer en su legislacion que se debe dar instruccién
para manejar la maquinaria y herramientas en los talleres.

Durango 1922, La préctica de un aprendizaje previo al desempeiio del oficio
correspondiente.

Jalisco 1923, Darles preparacion especial a los obreros cuando fuese
necesario.

Guanajuato 1924, Capacitar por lo nienos durante dos horas por la noche a
los operarios francos de su taller.

Tabasco 1926, Autorizar y expedir certificados a los maquiniétas Y

fogoneros y demas trabajadores que se dediquen al manejo de las méquinas. L

San Luis Potosi, Contar con escuelas para que los obreros adquleran los

conocimientos tedricos, précncos y técmcos para el manejo de maquinaria,

Oaxaca 1926, Que en los centros laborales de més de 400 trabajadores por,'
lo menos un trabajador o hijo de éste tuviera estudios técmcos y préctlcos en

centros especiales.

Yucatin 1927, Establecer un procedumento para que el aprendlz mésff' .f

destacado ocupara la vacante exlstente ensu ramo. B

Agumahcntes 1928, Ensefiar a los aprendnces o mentonos el oﬁcno al que. ; : o

se dedlclrén




Hidatgo 1928, Ensefianza prictica de la agricultura, asi como del
funcionamiento de las maquinas y herramnientas.

A pesar de que dichas legistaciones no definian el concepto de Capacitacion
en s, se preocupaban por la educacion del personal sobre todo a nivel obrero,
el que existieran varias leyes estatales ocasionaba problemas e incertidumbre
juridica a nivel nacional, por lo cual en 1924 se propuso la reforma
constitucional en la cual se otorgaba la facultad de legislar en materia de
trabajo tinicamente al Gobierno Federal es asi tomando dicha proposicion con
lo mejor de cada una de las leyes estatales se crea en 1931 la Ley Federal del
trabajo donde se mencionaba que los patrones que emplearan mas de
cuatrocientos y menos de dos mil trabajadores, tenfan que sostener los estudios
téenicos, industriales o practicos, en centros especiales, nacionales o
extranjeros, de uno de los hijos del trabajador, o bien de un trabajador, cuando
se trate de mas de dos mil trabajadores se otorgara a tres de ellos y se podra
cancelar en caso de mala conducta, cuando terminaran sus cursos tendrian que
prestar sus servicios a la empresa. Mencionaba la capacitacién a los
trabajadores dentro de la empresa solo si el patrén la autorizaba y todo por su
cuenta. :

En 1970 se actualiza la ley del trabajo en materia de capacitacién yenelse -
establecia la obligacion patronal de proporclonar capacntaclén y entrenamlento
a sus trabajadores.

Durante el periodo de vigencia de la. Ley Federal del trabajo de 1931 hasta s

1970 sélo se cred un reglamento de trabajo de los empleados de las - ‘
instituciones de crédito y organizaciones auxiliares, en el cual se mencnonaba'

que la institucion debia ayudar a sus empleados para mejorar su preparacion y

eficiencia en su trabajo, también en 1935 se crea el Decreto que reformabao R

adicionaba al Reglamento de trabajo de las instituciones de crédito y

organizaciones auxiliares, y en el se establecia la oblngacnén de: proporclonar-'f BT

los medios para la superacion del personal y eficiencia en su. trabajo; a través
de la creacién y establecimiento de centros de capacnacnén dicho decreto tlenc L
una duracion de 37 afios. L :




Después de modificar la ley del trabajo en 1970 pasan ocho afios, periodo en
el cual nunca se promovié su cumplimiento y es hasta 1976 con el cambio de
gobiemo que se le da el interés que ésta merece para implementarla, asi en
1978 se le da el caricter constitucional mencionando que todas las empresas
sin importar su actividad, deberdn inpartir capacitacion o adiestramiento para
el trabajo de acuerdo a los planes y programas aprobados por dicha ley,
asimismo en 1976 ocurre una serie de moviinientos entre los cuales destacan, la
coordinacion de la Secretaria de Educacion Publica y la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social y se le otorga al Instituto Mexicano del Seguro Social, el
registro como primera unidad capacitadora.

En junio de 1978 se crea el reglamento de la Unidad Coordinadora del
Empleo, la Capacitacion y el Adiestramiento UCECA; organismo
desconcentrado de la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social. En agosto de -
1984, se publica en el UCECA por la actual Dlreccmn General de Capacuaclén
~ y Productividad. ‘

Asi en 1991 se publlca el Programa Naclonal de Capacntacmn vy .
Productividad correspondlente al perlodo l99l 1994 en el Diario Oficial de la»_’
Federacion, g




2.2 Administracién de Recursos Humanos. f’
Concepto de la Administracion de ’ .
Denominacion {Recursos Humanos de Acuerdo a ‘ Lo
Fernando Arias Galicia. j R Lo
: Es ¢l proceso administrativo

: . : splicado al crecimientoy:
| | conseryacidn del esfuerzo, las
‘ | experiencias, a salud; los
5 _ Administracion de Recursos Humanos { conocimientos, las habilidades,
. _ : ' . |delosmiembrog dela - -
; ’ . : -+ | organizacion, en beneficio

; ' - |del individuo de la propia
: ' ~ |organizacién y del pais:




En el campo de la Administracion surgi6 gradualmente la Administracion de
los Recursos Humanos, incluso se puede mencionar que es a partir del siglo
XVII con la Revolucion Industrial que fue adquiriendo més fuerza ésta, en
Inglaterra, Europa y posteriormente en América del Norte, posteriormente en la
Primera Guerra Mundial los departamentos de personal van adquiriendo mayor
importancia y desarrollo, asimismo al finalizar la Segunda Guerra Mundial, se
le atribuyeron més funciones a la Administracién de Recursos Humanos, al
reclutamiento, seleccion e induccion del personal, de la Administracién de
sueldos y salarios, relaciones laborales, seguridad e higiene y capacltaclén en
las organizaciones.

Una vez dado un marco general de la Administracion de Recursos Humanos,
se tomard un enfoque de la capacitacion de una forma mas amplia,
considerandola como un subsistema de la Administracién de Recursos
Humanos.

Subsistema de Recursos Humanos -

Ejemplo de los subsistemas que forman parte del snstema de la Adnumstmclén ‘,

de Recursos Humanos.

lemén de Recursos Hummos o

. |Sueldosy Salarios ;
CAPACITACION
Preutaciones y Semcaou
Eltimulos y Recompenus
Relaciones Lubonles :
: !nfonmc:én lobre ﬁlem dc tubqo

‘Sistema de Administracién de Recursos Humanos

Reclutamiento, Selecclén yContnucl‘on s




2.3 Conceptos _de Capacitacién, Adiestramiento, Entrenamlento y
Desarrollo,

Se mencionardn algunos de los diferentes conceptos de Capacitacion,
Adiestramiento, Entrenamiento- y Desarrollo con la finalidad de evitar
confusiones, por 1o cual se proceders a definir cada término de acuerdo a
diferentes autores, (los mas representativos).

Ferando Arias Galicia da los siguientes conceptos:

CAPACITACION:

" Adquisicion de conocimientos principalmente de caracter técnico, cientifico
y administrativo "

ADIESTRAMIENTO:

" Proporc:ona destreza en una habilidad que se va a obtener casi’ swmpre’:
mediante una practica més o menos prolongada de trabajos de - carécter. -

muscular y motriz .
ENTRENAMIENTO:
labor "

DESARROLLO:

" Implica una acepclén mis amplla yaque suma a Io anterior una conclenc i
autodesarrollo de tal manera que dentro de una orgamzaclén el hombre sea el
limite y no la propia orgamzacndn !

Es prepararse para un esfuerzo fisico o mental para poder desempeﬁar una- S




Agustin Reyes Ponce expone lo signiente:

CAPACITACION:

" Es de cardcter mas tedrico de amplitud mayor y para trabajos calificados "

ADIESTRAMIENTO:

" El adiestramiento significa adquirir destreza, es de cardcter mas practico y
para un puesto concreto ",

ENTRENAMIENTO:

" Es toda clase de enseflanza que se da con fines de preparar a trabajadores y
empleados, convirtiendo sus actitudes innatas en capacndades para un puestoy “

oficio ". : S e e

DESARROLLO:

"Esla fonnaclén necesaria para crear o desanollar enel obrero 0 empleado;'. ’
pero sobre todo en el jefe, habitos morales, sociales, de trabajo, que no pueden -
darse en la capacitacién y sin embargo son mdlspensables para que e
trabajador sea leal, sereno, ordenadoydecldndo ol

Hugo Calderon Cérdova ensu hbro Manual para Ia Admmnstraclén de Personalfl, o
pnmera parte expresa . :




CAPACITACION:

" Es el proceso mediante el cual se llevan a cabo una serie sistematizada de
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades
y mejorar actitudes en los trabajadores, con el propésito de conjugar por una
parte la realizacion individual que se reflejard en ascensos dentro de la
jerarquia de la Organizacion con el correlativo mejoramiento, y por otra con la
consecucion de los objetivos de la empresa”.

ADIESTRAMIENTO:

" Accion destinada a desarrollar y perfeccionar sus habilidades y destrezas del
trabajador con el propdsito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo,
su cobertura los aspectos de las actividades y coordinaciones de los sentldos y
motoras; respondiendo sobre todo al drea del aprendizaje motriz”,

Roberto Pinto Villatoro da los siguientes conceptos:

CAPACITACION:

las capacidades de quienes las reahzah ",

ADIESTRAMIENTO:

" Proceso de fonnaclén continua y. snstemétnca de un trabmador en cualqmer S
nivel de conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes que propicie el
mejoramnento del desempefio en su puesto y el desarrollo de la orgamzaclén en_‘

general "

Proceso sistematizado de actividades encaminadas a proporcionar".-' Vi
conocimientos a desarrollar habilidades y a modificar actitudes en los
trabajadores con el propésnto de mejorar el trabajo a través del mcremento de:- fe
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DESARROLLO:

" Formacion de la personalidad, el desarrollo no elimina totalmente el pasado,

elimina lo obsoleto, lo inadecuado y lo inservible ".

Tomando como referencia cada uno de los conceptos anteriores y a manera
personal se definen de la siguiente manera:

CAPACITACION:

Dotar al individuo de una serie de conocimientos intelectuales adicionales a
los que éste posee, para superarlos 0 bien mejoralos, con la finalidad de lograr
mayor productividad en su trabajo, asf como la superacion personal reﬂejando
1n mejor nivel de vida.,

ADIESTRAMIENTO: : B ‘ S b
: : SRR !
R

Es un proceso por medio del cual se le proporciona al mdlvxduo destreza y‘;.: o I 3
habilidades especiales en.el desempeﬂo de sus actividades. -

ENTRENAMIENTO:

Acondicionamiento que reclbe el trabajador para desempeﬁar detemunma_j .
actividad muy especifica en su trabajo u of CIO. .

DESARROLLO:

Bs una formacion que el trabajador empleado u obrero, va adqumendo de '
forma personal en su desenvolvumento soclal




2.4 Definiciones tomadas de la Unidad Coordinadora del Empleo, la
Capacitacién v el Adiestramiento. (UCECA

ADIESTRAMIENTO:

Accion destinada a desarrollar las habilidades y destrezas del trabajador, con
el propdsito de incrementar la eficiencia de su puesto de trabajo,

CAPACITACION:

Proceso mediante el cual se llevan a cabo una serie sistematizada de
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades
y mejorar actitudes en los trabajadores, con el propdsito de conjugar, por una
parte, la realizacion individual que se reflejara en ascensos dentro de la
jerarquia de la organizacion, con el correlativo mejoramiento, y por la otra, la
consecucion de los objetivos de 1a empresa.

APRENDIZAIJE:

Modificacion habitual y relativamente pennanente del componamlento de las
personas, que ocufre como resultado dela expenenc:a

‘ACTIVIDAD:

Accion destinada a desarrollar aptitudes del trabajador con el propdsito de
preparario para desempefiar eficientemente una actividad deI trabajo especlf ca
¢ impersonal,

CONOCIMIENTO:

, Informacion que un individuo posee con respecto a clertos fenémenos y sus :
relaciones. . ‘ ‘




CURSO:
Conjunto de actividades de ensefianza-aprendizaje para la adquisicion o

actualizacién de las habilidades y de los conocimientos relativos de trabajo,
cuya reunion conforma un programa de capacitacion y adiestramiento.

DESARROLLO:

Progreso intcgral del individuo, debido al aprendizaje que le genera su
adaptacion al medio.

DESTREZA:

Caracteristica de soltura en los movimientos que un mdwnduo posee para.

realizar una actividad manual con rapidez y precision.

ENSENANZA:

En el sistema y métodos de mstrucclén destmados a desanollar Ilébuos ‘

habilidades, actitudes y conocumentos de los mdmduos

PUESTO:

Conjunto de operaclones cuahdades responsablhdades y condnclones que' :

forman una umdad de trabajo especiﬁca e lmpersonal




2.5 _Diferencia entre Capacitacién y Adiestramiento.

CAPACITACION

Ha sido enfocada a:

a) Proporcionar conocimientos sobre aspectos técnicos, cientificos y
administrativos del trabajo.

b) El trabajo de los empleados ejecutivos y funcionarios que implique trabajo
intelectual de importancia.

c) Del adjetivo Capa y éste a su vez del verbo latino Capeie (dar cavida). Es el

conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimiento, desarrollar

habilidades y modificar actitudes del personal de todos los mveles para que
desempeiien mejor su trabajo.

d) Capacitacién para el trabajo, es de cracter escolanzado y se- reﬁere al
aprendlzaje de los conocumentos, habilidades, actitudes y destrezas que
. requiere el individuo para incorporarse al sistema productlvo en una ocupaclén
especifica, Se imparte en los centros de trabajo y persigue el propésnto de
desarrollar, los™ conocimientos, habllldades, actltudes, y destrezas de fos
trabajadores para incrementar su desempeﬁo en un puesto 0 un drea de (l'&b&jO' S

especifica.

¢) El objetivo fundamental de la capacuaclén es perfecclonar y: actuahw los o
conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad, proporcnonéndole!;,
también informacién de nueva tecnologia que en un momento dado pueda- RO
requenr asimismo prepararlo para una vacante o puesto de nueva creacion, .|,
prevenir accidentes de trabajo, incrementar su productmdad y mejorar sus_ g

aptitudes para el trabajo

No es pos1ble hacer una dlwsnon radlcal en cuanto a |a deterrmnmén de:-"'f e
donde se inicia el aspecto intelectual y donde el momz ya que se encuentran' i h

ambos relacionados en cualquner proceso 0 tarea




De igual manera es importante reflexionar sobre las caracteristicas que
indican la importancia de un trabajo intelectual, y como es éste aspecto
determinado solamente en empleados, ejecutivos y funcionarios, ya que podria
presentarse el caso de que en el trabajo de un obrero se incluyera el aspecto
intelectual importante y estando bajo ésta definicion perderia la oportunidad de
ser capacitado.

ADIESTRAMIENTO

Tradicionalmente ha sido enfocado en dos aspectos:

a) Como proceso de adquision o desarrollo de destrezas o hablhdades en el
trabajo fisico, esto es, de indole muscular o motriz.

b) Dirigido a empleados de menor categoria ya obreros.

c) Del adjetivo Diestro y éste a su vez de la palabra latina Dexter ( derecho )
Es el conjunto de actividades encaminadas a hacer m4s diestro al personal, es -
decir, a incrementar los conocimientos y habilidades de cada trabajador de
acuerdo con las caracteristicas del puesto de trabajo, con el fin de que lo

desempeiie en forma mds efectiva.

Al enfocarse al esfuerzo muscnlar no son tomados en cuenta los aspectos L R RN
intelectuales involucrados, lo cual no es posible, ya que toda actividad motriz - S
requiere para su realizacion  de conocimientos de ‘tipo tcénco, como la‘;;";:.-. ep T

formacion de conceptos y el aprendizaje de técmcas 0 métodos

Respecto al segundo punto es. lmponantc reconslderar cuales los son las TR
caracteristicas necesarias y suficientes que debe presentar un mdmduo dentro B e
de la organizacion para claslﬁcarlo ya sea como empleado de menor categoﬁa R
o como obrero considerando - asimismo, cudl seria el fundamento para que’ |
solamente se centre el ad:estram:ento a ésta clase de mdmduos en unav_..;_'__ i

organizacion.




A pesar de que la capacitacion y el adistramiento son conceptos diferentes
persiguen un objetivo en comin el cual es elevar la productividad del empleo,

asf como el nivel de vida del trabajador o empleado dentro de una :
organizacion.

A B ks e




2.6 Técnicas de la Capacitacién.

EXPOSITIVA

Es la que mds se utiliza, consiste en la presentacion verbal de un tema ante un
grupo de personas, se emplea para temas de contenido tedrico-practico, aborda
principios y conceptos generales se imparte en tres fases: introduccion,
informacion y sintesis,

LECTURA DIRIGIDA

Como su nombre lo indica en la lectura de un documento pérrafo por pérrafo,
se comentan y aclaran dudas, se utiliza para resumir en una lectura rapida, un
tema importante en un tiempo limitado, asi como estudiar a detalle un tema, se
da en tres fases: introduccion, lectura y sintesis.

INTERROGATIVO

Consiste en plantear preguntas de todo tipo para explorar y utilizar los
conocimientos y. experiencias de los participantes del grupo sobre un tema’

determinado, hasta llegar a las conclusiones, ésta técnica’ estimula al mdwnduo
a pensar, se desarrolla en tres etapas: planeacl()n ejecucl()n y evaluacl(m

MESA REDONDA

Consiste en la discusion informal, tipo. conversacion de un grupo de
especialistas ante un auditorio sobre un tema 0 problema de interés general, el
numero de participantes varia de tres a seis expertos, la confrontacion de. -~
diversos puntos de vista permite crearse una opinion propia del tema, de oo
amplio panorama del problema a tratar se dnn en tres etapas planeacn()n,' e
discusion y sintesis. A




LLUVIA DE IDEAS

Consiste en la participacion de todo el grupo con libertad, tomando en cuenta
todas las ideas expuestas, fomenta la bisqueda de soluciones distintas,
posibles, eficaces que las ya conocidas. Se desarrolla en tres etapas:
introduccion, ejecucion y sintesis,

CARRILLOS
Consiste en la division de un grupo grande en varios subgrupos de cinco a siete
personas para analizar algin tema, hasta llegar a conclusiones, se emplea para

estimular la participacion activa de todos los miembros del grupo, se da en tres
fases; introduccion, estudio y sintesis.

ENTREVISTA

Esta técnica consiste en hacer una serie de preguntas con un experto en el tema

al frente; el interrogatorio se lleva a cabo frente al grupo y esto permite amphar :
completar o bien conocer més sobre el tema que se esté tratando se daen tres -

fases: planeacnén ejecucion y sintesis.

DISCUSION EN GRUPO

En ésta técnica se reline un grupo de cuatro a dlez personas para mtercambnar';f E
ideas, experiencias y opiniones para resolver un problema o tomar decisiones,

se debe tener un conocimiento amplio del tema tanto por ¢l instructor como de

los participantes, considera dnversos upos de enfoque de un tema 0 de ;m

‘problema.




ESTUDIO DE CASOS

Consiste en presentar la descripcion de un caso de la vida real, sc utiliza para
incrementar la capacidad de andlisis y decision del grupo, se da en tres fases:
presentacion del caso, tratamiento y conclusiones.

DRAMATIZACION

Consiste en la interactuacién donde se representan situaciones que pueden
presentarse, dentro o fuera del trabajo, sirve para entrenar habilidades de
comunicacion y liderazgo, se presenta en tres fases: mtroducclén ejecucion y
sintesis.

EXPERIENCIAS VIVENCIALES O DINAMICA DE GRUPO

Consiste ¢n la combmaclén de un conjunto de técnicas, sobre todo aquellas de
participacion donde sc exponen vivencias como. altemativas a posibles
soluciones, pennite fomentar el liderazgo, motivacion y la comumcaclén en el
grupo, la retroahmentacnén de los temas expuestos




2.7 Aplicacién del Proceso Administrativo en la Capacitacién.

La capacitacién debe formar el proceso administrativo como parte de su
aplicacion, debido a que su éxito o fracaso dentro de la organizacién depende
en gran medida de la correcta y adecuada aplicacion de éste, por lo cual al
aplicarse a la capacitacion quedaria de la siguiente forma: ;

PLANEACION ( Qué se va hacer)

Formacién de comisiones mixtas.
Deteccién de necesidades de capacitacion.

ORGANIZACION ( Cémo se va hacer )

Definicion de los puestos a capacitar.
Definir las funciones, relaciones y obliga - ‘
ciones propias de la capacitacién. .. ' L
Asignaci6n de Responsabilidades. ‘ POPURCE Fx

INTEGRACION ( Con qué contamos)

Reunion de los recursos materiales, finan -
cieros y humanos ya que a travésdesu
coordinacién se lograrn los objetivos . -
del plan de capacitacion. - .

DIRECCION (Verquesehaga)

Coordinacion y supervisién de actividades.




CONTROL ( Cémo se hizo)

Comparacion de los resultados obtenidos con
los previstos.

Algunos autores mexicanos como Hugo Calderon, Roberto Pinto y Mauro
Rodriguez, han propuesto modelos para operar este proceso,

A continuacidn se anotan los elementos principales de los modelos.

AUTOR ELEMENTOS DEL PROCESO

rProyecto

Progma

Operacion del programa
Control del programa
Evaluacién
Seguimiento

Hugo Calderén Cérdova - §

Planeacién
. |Bjecucion
Organizacion
Evaluacién =~ .

Roberto Pinto Villatoro




Politicas generales determinando
las siguientes etapas:

eterminacion de necesidades
Mauro Rodriguez Estrada | Orientacion de las actividades
Elaboracion de programas

Organizacion de los eventos -
Evaluacién g
. Seguimiemo




2.8 Objetivos de la Capacitacién.

9.

10. Prevenir riesgos en el trabajo.

Actualizar y perfecgionar conocimientos del trabajador.
Preparar al empleado para elevar la productividad de su empleo.
Preparar al empleado para ocupar una vacante.

Reducir tiempo y gostos.

Adquirir mejor nivel de vida socio-econémica.

lncremen(ar la calidad.

Terminar a tiempo el trabajo con cero errores.

Mejorar el desempefio de las labores d_él trabajador dentro de su trabajo R

Elevar el nivel de la Empresa o h\ﬁtimibn. :

i
1
|
B}




2.9 _Importancia de la Capacitacién.

La capacitacion es un proceso vinculado al desarrollo de las organizaciones
y al del individuo comno parte de ellas.

No es sélo un requisito ni sélo un derecho. Forma parte de la politica de
desarrollo personal, de modo que su ambito es tan amplio como la organizacion
misma, y sus efectos deben servir tanto para generar en el trabajador un
comportamiento individual acorde con los objetivos de la administracion, como
para propiciar el trabajo eficiente en equipo. '

La capacitacion y el adiestramiento son un conjunto de procedimientos
formales para facilitar el aprendizaje de conocimientos y el desarrollo de
habilidades y aptitudes, que permitan al trabajador desempefiar un puesto de
manera optima. En ese sentido, la capacitacion es un instrumento de cualquier -
orgamzaclén cuya utilizacion apropiada es necesaria para alcanzar con mayor
eficiencia los fines de éstas,

Su importancia se enfoca al aumento de la eficiencia de los recursos
humanos, como factor importante en todas las funciones de la organizacion,
reflejando una mayor productividad en todos los niveles de ésta, ademds se
observa en la economia del pais porque permite el mejor aprovechamiento de
los recursos materiales, técnicos, financieros y humanos con que. cuenta la:
organizacion. -

Dada la dmémlca econémxca politlca y tecnoléglca por la que atrawesa d

pais actualmente, se hace necesaria y exigible una mayor eficiencia en el

trabajo, en el desempeilo e interés de las labores del trabajador en su puesto de

trabajo, con lo cual es necesario contar con ‘gente preparada para enfrentar ‘
éstos retos, asi como preparar. a la gente a través de la capacltaclén




2.10_ Beneficios que ofrece la Capacitacién.

La preparacién de los recursos humanos en un proceso de gran importancia
ya que con ésta se otorgan beneficios econémicos, mayor eficiencia en el logro
de los objetivos organizacionales y la satisfaccién personal que resulta del uso ,
de un adecuado y continuo sistema de capacitacion, i

El resultado de un buen sisteina de capacitacién se muestra a continuacion:

SISTEMA BENEFICIOS DE LA CAPACITACION
DE EFICIENCIA ORGANIZACIONAL
CAPACITACION - (SATISFACCION PERSONAL

Dentro de los beneficios de la capacitacién es que ademds de increméntar'la‘- o
productividad, se parovechan los recursos del pais, unphcando con esto una e
elevacion del nivel de vida de sus habltnntes ‘ : :

Los trabajadores o empleados de una orgamzaclén cuando alcanzan su punto e P R
Optimo de desempeflo necesitan de algunos cursos especlallzados de -
capacitacion pues de lo contrario, se estd en peligro de caer en la obsolecencia .~ | i
en cuanto a rendimiento. Los cursos de capacitaclén continua constituyen una |
de las modalidades educativas que se ofrecen al personal para su actualizacion,
con ello se logra mayor productividad, mayor eficiencia en el trabajo, segundad SRS
a largo plazo en la organizacién, reputacion como'un buen lugar de trabajoe
incremento en las utilidades. Un personal capacnado coadyuvara a Iograr el 1
objetivo de la organizacién. T




2.11 _Aspectos legales para el ejercicio de la Capacitacion en Mexico

A continuacién se presenta un cuadro esquemdtico sobre los aspectos legales
mds importantes en materia de capacitacién y adiestramiento.

CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS
MEXICANOS.

Tema Artfculo Contenido

Capacitacién |123 Obligacién de las empresas a

apartado A fracc. XIII |proporcionar capacitacién o

adiestramiento para el trabajo..

apartado B

: Obllgaclén del estado para
organizar escuelas de

Administracién piblica.
LEY FEDERAL DEL TRABAJO
Tema Articulo Contemdo
Propésitode la {153 A Elevar cl mvel de V|da y producuwdad del
Capacitacién trabajador. ‘ L
153 F - |Actualizar y perfeccionar los conocumentos

y habilida-des del trabajador en su

actividad; proporcionarle informacién sobre s
- |nueva tecnologfa; prepararlo p‘"una o

vacante; prevenir riesgos de tl’lbljo €

mcremcntar Ia productmdad




Obligaciones dc  |25-VIII Incluir en el contrato colectivo puntos
las empresas y 391-VII  [referentes a capacitacion.
132-XV Proporcionar capacitacion y adiestramiento.
132-XXVIII [Participar en comisiones para éste fin,
153-0 Informar a la Secretarfa del Trabajo y
Previsi6n Social, sobre Ia Constitucion y
bases generales de las comisiones mixtas.
153-E Impartir la capacitacién durante Ia jornada
de trabajo, salvo cuando el trabajador desee
capacitarse en una actividad distinta,
153-K Atender convocatoria para la constitucion
de las comisiones.
153-N Presentar a la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social los planes y programas, e
informar avances y/o modlﬁcaclones de los
mismo.
153-Q Aplicar inmediatamente los planes.
153-V Enviar a la Secretarfa del Trabajo y
Previsién Social la constancia de
| habilidades. :
Derechos y 153-A Derecho del trabajador ala capacnaclén y
Obligaciones de adlestramnemo :
los trabajadores :
I53-H  |Obligacién de asistir puntualmente a los
{eventos; atender las indicaciones de los
instructores y presemar examenes de
evaluacién.
153-1 - Derecho a formar parte de la comusn(m
_{mixta de capacitacion y adiestramiento. o
153-T-V. | Derecho a constancia respectiva y a ﬁgurar e
. en los registros. 4
153-U Obligaci6n a acreditar o presentar examen -

de suficiencia cuando se megue a reclblr la -

capacitacion. -




Comisiones 153-1 Integracién y Facultades de las comisiones,
Mixtas de ‘
Capacitacién
Instructores 153-P Requisitos para obtener registro ante la
Secretarfa del Trabajo y Previsi6n Social.

Atribuciones de la}] 153-R Aprobacién de planes.
Secretarfa del '
Trabajo y
Previsién Social

153-S Sanciones.

153-T Otorgamiento de constancias a trabajadores

que acrediten exdmenes.
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3.1 Propésito inicial del estudio.

El proposito de esta investigacion es detectar y ‘conoéer qué porcentaje A

de la cooperativa Pascual S.C.L. planta sur del Distrito Federal estd dispuesto a

un cambio, a través de la capacitacion y con esto lograr dentro de la
* organizacion una nueva cultura tanto de productividad, calidad, hderazgo y.
servicio, también concientizarlos de la importancia quc la capacltaclén tlene; '

para la reestructuracion de la-organizacion.




3.2 Marco Histérico.

A pesar de que ha pasado un poco mds de una dééada de que se
constltuyé como sociedad coopertiva la empresa Pascual, mguen mantemendo
una serie de problemas verdaderamente graves,

Actualinente la cooperauva atmvnesa problemas de atraso tecnoléglco en -
su maquinaria asi como equipo de reparto, problemas con la gente que fabora -
dentro de la empresa ya que es dificil tomar decisiones porque se encuentran"“

800 socios dentro de 1a planta sur del Distrito Federal y forman parte del
Consejo de Administracion y estos pueden decidir-con su voto un puesto al o
vez de verdadera importancia para la cooperativa, por esto y otra serie de | -

motivos se est4 tratando -de concientizar a Ia gente que labora dentro de fa
cooperativa que es importante tomar medidas urgentes para reestructurarla y no :
quedarse al margen de las demds empresas Que en algunos casos estan‘.‘ :
creciendo a pasos aglgantados.

!




3.3 Tipo de estudio.

El tipo de estudio que se Ilevaré a cabo seré de campo, ya que se esté[ o :

tratando un problema de orden social, -

La investigacion de campo aplica técnicas. tales como los cuesnonnnos s
las entrevistas y/o la observacién, con las cuales se mantienie un contacto con la l e

gente y el investigador pamclpa dlrectamente con la mformaclbn obtemda

En el caso de esta mvestngaclén sobre Ia cooperatlva Pascual SC Lo
planta sur del Distrito Federal, seré el cuestlonano la técmca de recolecclén de S

datos a usar.




3.4 Alcances, Facilid Limitaciones. ‘ |

" Alcances: ' v _
Esta investigacion podra ser vista por todos aquellos trabajadores que la
soliciten y tal vez se den cuenta de la importancia de un cambio.

Facilidades:

Por el vinculo tan grande de apoyo de la UNAM hacla la coo;;eratwa en
sus épocas de crisis se ha proporcionado en su mayoria el apoyo para la=
realizacion de esta investigacion cediendo parte de su tiempo algunas personas;;‘ L
y en ocaciones prestando material de la empresa E

Limjtaciones: :
-El poco tiempo dnspombleparala realnzaclén de la mvestngaclén. : SRR W
-La posibilidad de que la informacién que las personas encuestadasﬁ

proporcionen no sea veridnca 0 falseada de-algin modo : e

Gt B R
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3.5 Planteamiento del problema,

; Conocer si a través de la capacltaclén es posible un: camblo en !a
' organizacion para elevar producnvxdad crear en los' trabajadores ( a tmvés de- i
cursos de sensibi hzacmn) cultura de calidad, liderazgo y servicio, ‘




3.6 Definicién de Variables.

La variable independiente: “Condiciona, explica o determina la presencia
de otro fendmeno. La variable independiente es el antecedente o causa de un
efecto.”(Santiago Zorilla Arena, 1990)

‘ En esta investigacion la variable independiente serd la empresa Pascual
S.CL. planta surdel D.F.

La vanable dependlente. “Es la conducta o fenémeno que reqmere de}
explicacion o que debe ser explicado. Es ‘la consecuencla de un
antecedente.”(Santiago Zorrilla Arena, 1990)

Para esta mvestlgaclén Ia vanable dependlente serﬂn Ios trabajadores a_ ,
encuestar, :




3.7

Hipotesis
Trabajo:

Hipotesis
Altena;

Hipotesis
Nula:

lacion de la Hipotesis.

- E180% de los trabajadores estan dispuestos a colaborar en crear
una nueva cultura dentro de la empresa, un cambio para beneficio
de ellos como de la orgammclén

Solamente el 50% de los trabajadores dela cooperatlva ayudarla y
quiere elevar o hacer crecer la orgamzaclén, B

Solamente el 20% de los trabajadores qweren un cambno en la

organizacion,

i
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3.8 Seleccion de la Poblacién y Muestreo.

E! tema mismo de la investigacion y el propdsito inicial limitan y obligan
a escoger una poblacion (los 1600 trabajadores de la planta sur de la
cooperativa Pascual S.C.L.), esto es, buscar dentro de la empresa quien nos
diera las facilidades suficientes para lograr obtener informacion acerca de el
tema, se visitaron las dos plantas de la cooperativa en el D.F. (planta norte y
sur) y se decidid trabajar o realizar la investigacién en la planta sur por las
facilidades que brindaban en ella.

Conociendo el nimero de la poblacién (los 1600 trabajadores en la
planta sur de la coopertiva Pascual S.C.L. en el DF) se aphcé el siguiente
procedimiento para determinar la muestra,

H
S n= ZE;;(_]_
Donde:
n=tamaio de la muestra
Z = grado de confiabilidad
p = nimero de éxitos
q = nimero de fracasos .
E = grado de error
Sustituyendo:
_ (95%)}(0.5) (0.5)
005

95% se busca en tablas y es igual a 1.96

-=(|.96)’(o.25)
00025

©on=384




Se continuia con la aplicacion de esta otra formula;

Donde:

n = nimero de la muestra _
no= resultado obtenido en la primera formula
N = nimero de la poblacion

Sustituyendo:

384
1+0239

n= 309

La cifra final de cuestionarios a aphcar vaa ser redondeada a Ia cantldad"' Sk
de 300, lo cual es suficiente para los propésitos de la mvestlgacmn ya que_,. S

cuenta con una poblacion de caracterisncas homogeneas.




3.9 Tipo de Cuestionario.

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
(CUESTIONARIO PILOTO)

Instrucciones: Marque con una X la respuesta que consideres correcta.

Sexo: M F

1. Has recibido capacitacion (entendiendo por capacitacién todos los cursos
tomados alguna vez) en el tiempo que has colaborado en la empresa?
a)Si b) No

2. Conoces los derechos del traba;ador sobre capacitacion y adlestranuento que’ o
se encucntran establecidos en la Ley Federal del Trabajo? '
a) Si b) No

3. Te gustaria tomar un curso donde la ‘mayoria o todos los trabajadores de la”"
empresa participaran?
a) Si b) No

4 Lstarias de acuerdo Que en Ia cooperauva exlsnera ayuda por pane de todos
los compaileros?

asi b)No

5. Conoces el problema en el que se encuentra la empresa?
a) Sl R b) No




6. Te gustaria tomar algin curso donde te explicaran qué es y como se
encuentra la empresa actualmente para que puedas entender mejor sus
problemas?

a) Si b) No

7. Crees que es importante que la cooperativa se reestructure?
a)Si b) No

8. Sabes que la cooperativa esta en proceso de reestructuracion?
a)Si b) No

9. Sabes qué es sensibilizacion?
a) Producir una profinda impresion.
b) Impresiones fisicas,
¢) Ser prudente.

10. Cémo ayudarias a la cooperativa desde tu puesto de trabajo?




-\

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

Instrucciones: Marque con una X la respuesta que consideres correcta

Sexo: M F

1. Sabes que la empresa se encuentra actualmente en reestructuraclén?
a)Si b) No

2. Te gustaria tomar un curso donde se explicara como estd funcionando la
empresa actualmente y asi saber qué papel juegas denlro de ella?

a) Si b) No
3. Crees que es importante que la gente que laboraen la empresa se sxema parte - '
de ¢lla?
a) Si b) No
4. Opinas que debe existir un cambio en la cooperativa?
a) Si b) No
$. Piensas que es importante que Ios trabajadores se sientan parte de la empresa“ S |
donde laboran? : G
a) Sl b) No

6. Te gustaria tomar un curso para hacer crecer la productmdad yla calldad en;_’;‘ = ',:“.' L

la empresa, y de alguna manera hacer crecer tus mgresos?
a)Si b)No :

7.Te gustaﬂa tomar un curso donde te dueran de que marera se puede Ilegar al -

liderazgo de la industria refresquera?
a)Si "b)No -

B e -
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8. Te gustaria conocer qué es la cultura de servicio?
a) Si b) No

9. Crees que los problemas de la empresa se pueden mejorar:
a) Elaborando buenos programas de capacitacion y adiestramiento,
- b) Cambiando los directivos.
¢) Colaborando todos los trabajadores, asi como directores en un
cambio total para la cooperativa

10. Como ayudarias a la cooperativa desde tu puesto de trabajo?




3.10 Prueba de Hipétesis (Chi cuadrada).

Paso | :
Hombres Mujeres Total
Hipotesis nula 27 15 42
20% quiere un
cambio y 80% no
Hipotesis trabajo 134 124 258
80% quiere un
cambio y 20% no
total 161 139 300
Paso 2

Se obtienen las frecuencias esperadas ( fe) para cada casilla como sigue:

fe = Superior lzquierda = (161) (42)/300 = 22,54
fe = Superior Derecha = (139) (42)/300 = 19.46
fe = Inferior Izquierda = (131) (258)/300= 138.46

fe = Inferior Derecha  =(139) (258)!300= 11954

Paso 3

Se restan las frecuencias espehdas (fe) de las

fo . fe

(Superior lzquierda) 27

(Superior Derecha) - 15
(Inferior Izquierda) 134
(Inferior Derecha) 124

138.46 = -4.46
119.54 = 4.46

.t‘rechencias'obtcnidas (fo) S

254 = 446
19.46 =-446




Paso 4 :
Se elevan al cuadrado las diferencias de fo y fe

(Superior lzquierda) ~ (4.46)% =19.89
(Superior Derecha)  (-4.46)° =19.89
(Inferior Izquierda) (-4.46)* =19.89
(Inferior Derecha) (4.46)* =19.89

Paso§ ‘
Dividir el resultado del paso 4 entre la frecuencia esperada correspondiente

fo-fe / fe \ Z
(Superior Izquierda)  19.89 / 22.54 = 0882 |
(Superior Derecha) 19.89 / 1946 = 1.022 !

(Inferior Izquierda)  19.89 /13846 =0.143
(Inferior Derecha) ~ 19.89-/119.54 =0.166

Paso 6 e ,
Se suman los cocientes para obtener el valor de chi cuadrada

fo-fe / fe

0.882
1.022
0.143
0.166

chi cuadrada X = 2.213




Paso 7
Encontrar tos grados de libertad con la siguiente formula

gl=(r-1) (c-1)

Donde:
gl = grados de libertad
r =renglones

= ¢columnas
Sustituyendo: :
i
gl=@2-1)(2-1)
g= () O |
gl= 1
Paso 8 ‘ {

Comparar ¢l valor de chi cuadrada obtenido con el valor de chi cuadrada en.
tablas para saber si se acepta o rechaza la hipotesis nula

Obtenido X=2.213

Delatabla X=3.841
g=1
p=0.05

Todo este procedimiento se puede resumir en forma de tabla

fo fe fofe | (fofe) | (fo-fe)’/fe

7 N54 | 446 1989 | o088 |
15 1946 | -4.46 1989 | 1.022«'.,-
134 13846 | 446 | 1989 | 0143 |
124 - 119.54 446 |989 i 0l66‘?i"'..' iy

Chlcundradax 22l3




Como ¢l valor obtenido es menor al valor de la tabla, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis de trabajo.

Se puede evitar el largo proceso de calcular frecuencias esperadas para
un problema de chi cuadrada de 2 x 2 (2 renglones por 2 columnas, como es el
caso de este problema) usando la siguiente formula:

B N(AD - BC)?
" (A+B)C+D)A +C)(B+D)

X

Donde: ‘

N = Tamaiio de |a muestra

A = La frecuencia obtenida en la casilla superior izquierda
B = La frecuencia obtenida en la casilla superior derecha
C = La frecuencia obtenida en la casilla inferior izquierda
D = La frecuencia obtenida en la casilla inferior derecha

[lustrando;

1) B's
134C Dy

Aplicando la formula de calculo; - . o |

- 300 ((27)(124) - (15)134))
T (27 +15)134 +124)27 + 134)(15+ 124)

300 (3348 - 2010)

x'_'(4z)(258)(|6|)(|39) -

537073200
T 242'498 844

X=2214 V_albr calculado de c’:vhvi, cuadrada - %

L e 2 R P S K55




3.11 Tabulacién de la informacién y Graficas

Sl NO
1. 85 215
2, 242 58
3. 238 62
4. 249 51
5. 240 60
6. 276 24
7. 275 25
8. 227 73
9. a) 56 b) § c) 239

Total Hombres : 161
Total Mujeres : 139




GRAFICA 1
¢ SABES QUE LA EMPRESA SE ENCUENTRA
ACTUALMENTE EN REESTRUCTURACION ?




GRAFICA 2 :
¢ TE GUSTARIA TOMAR UN CURSO DONDE SE EXPLICARA COMO
ESTA FUNCIONANDO LA EMPRESA ACTUALMENTE Y ASI SABER QUE
PAPEL JUEGAS DENTRODEELLA ? -




GRAFICA 3
¢ CREES QUE ES IMPORTANTE QUE LA GENTE QUE LABORA EN
ESTA EMPRESA SE SIENTA PARTEDE ELLA ?




GRAFICA 4
¢ OPINAS QUE DEBE EXISTIR UN CAMBIO EN LA COOPERATIVA ?




GRAFICA 5
¢ PIENSAS QUE ES IMPORTANTE QUE LOS TRABAJADORES SE
SIENTAN PARTE DE LA EMPRESA DONDE LABORAN ?




GRAFICA 6 ’
¢ TE GUSTARIA TOMAR UN CURSO PARA HACER CRECER LA
PRODUCTIVIDAD Y LA CALIDAD EN LA EMPRESA, Y DE ALGUNA
MANERA HACER CRECER TUS INGRESOS ?




GRAFICA7
¢ TE GUSTARIA TOMAR UN CURSO DONDE TE DIJERAN DE QUE
MANERA SE PUEDE LLEGAR AL LIDERAZGO DE LA INDUSTRIA
REFRESQUERA ?




GRAFICA 8
¢ TE GUSTARIA SABER QUE ES LA CULTURA DE SERVICIO ?




GRAFICA 9
CREES QUE LOS PROBLEMAS DE LA EMPRESA SE PUEDEN
MEJORAR:
A) ELABORANDO BUENOS PROGAMAS DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO
B) CAMBIANDO LOS DIRECTIVOS
C) COLABORANDO TODOS LOS TRABAJADORES ASI COMO
DIRECTORES EN UN CAMBIO TOTAL PARA LA COOPERATIVA :




GRAFICA GENERAL
(PREGUNTA1A8)

95




CONCLUSIONES

En el presente trabajo se ocuparon la pregunta uno y dos del cuestionario
que se aplico a los trabajadores de la Cooperativa Pascual para saber si ellos
conocian que su empresa se encontraba en proceso de reestructuracion y si
estaban de acuerdo en conocer mis de ella, lamentablemente los resultados
obtenidos reflejan que los trabajadores no conocen la problematica actual de la
empresa, sin embargo, en su mayoria estan de acuerdo en colaborar tomando
cursos para conocerla mejor.

De la pregunta tres a la nueve del citado cuestionario se ocuparon para la
realizacion de la prueba de hipotesis (Chi cuadrada), obteniendo un porcentaje
positivo (83.33%) con lo cual se acepto la lupotes;s de trabajo planteada desde
un principio.

El objetivo fundamental en la investigacion fue conocer si a través de la
capacitacion es posible un cambio en la organizacion para elevar la
‘productividad creando en los trabajadores cultura de calidad, liderazgo y
servicio y se encontro que la mayorid de ellos estan dispuestos a colaborar en el

cambio, ya que se convencieron de que tener una buena empresa les da-

mayores benelicios.

Hablar de capacitacién es hablar de factor humano y si bien es cierto que

el hombre es parte fundamental en una orgamzaclén y que capacnténdolo se-.
pueden obtener mejores beneficios, tambnén es |mportante mencionar qué la -
organzacion no solo se conforma de ellos sino de un conjunto de dreas que no .-

se pueden olvidar,

En el presente trabajo no se habla de la creacnén de una empresa

solamente de la reestructuracion, y por los resultados obtemdos se cree que la -
capacitacion puede ser un factor de relevancia para mejorar la situacion actual
de la empresa, con esto no se quiere decir que la capacltaclon solucionar4 todos‘ SR
los problemas que enfrenta aclualmente la cooperahva, sin embargo empezal.. e

una tarea por muy dificil que sea ayudara siemnpre a iejorar sus condiciones. -




La dltima pregunta del cuestionario se ocupd para que los mismos
trabajadores que colaboraron dieran posibles soluciones, las mds relevantes
fueron:

- Preparandose para desempefiar mejor su trabajo
- Sintiéndose parte de la empresa

- Cuidando el equipo de trabajo

- No perder tiempo al deseinpefiar el trabajo

- No realizar varias tareas al mismo tiempo

- Evitar las cargas de trabajo (no alargar jornadas)

Por el tipo de respuestas que ofrecicron los trabajadores se llega a la
conclusion que se puede llevar a cabo cursos con los cuales se puede preparar a

estos, como son cursos de sensibilizacion en los que se ofrezcan como llegar al

liderazgo, productividad, y calidad. haciendo crecer asf a la organzacldn como
a cada uno de los hombres que Iabonn en ella .
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