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RESUMEN

TITULO:
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DESCRIPCION:

Este trabajo describe la experiencia de practicas realizada en la cooperativa Cotaxi Ltda y la
analiza alrededor las teorias mas importantes las cuales dieron fundamento a su desarrollo
como: Teoria de sistemas, Teoria “X” y “Y”, Gestion del talento humano y Trabajo Social
Organizacional en la dindmica y contexto de una empresa solidaria.

Ademas analiza el contexto y leyes que abarcan la organizacién cooperativa dentro del
amplio grupo de la economia solidaria y enuncian también los objetivos y estrategias
desarrollados en la préactica, enfocados en los procesos de provision, mantenimiento y
desarrollo del Talento humano haciendo un énfasis especial en la educacién sobre principios
y valores de la filosofia cooperativa, los cuales se convierten en una propuesta de
intervencion para la creacién del area de Trabajo Social en la empresa como responsable y
garante de la eficiencia y sostenibilidad de esas estrategias.

En conjunto el documento muestra los fundamentos que guian la experiencia, su propésito,
alcances y beneficios como un recuento y reflexion teérico practica de temas muy
importantes del desenvolvimiento del ser humano como miembro de una organizacion, en
especial una cooperativa y lo relevante de sus principios en nuestra sociedad.
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SUMMARY

TITLE:

INTERVENTION OF SOCIAL WORK IN THE DEPARTMENT OF HUMAN RESOURCES OF
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AUTHOR:
JAIR LEANDRO FERNANDEZ DEL TORO**

KEY WORDS:
Human Side of the Organization, Human Talent, Organizational Social Work, Solidary
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DESCRIPTION:

This work describes the practice experience made in the Cooperative COTAXI.Ltda and
analyzes it about the more important theories that gave foundations to its development like:
Systems Theory, “X” and “Y” Theory, Management of Human Talent and Organizational
Social Work at the dynamic and context of a solidary enterprise.

Besides it analyzes the context and laws which includes the cooperative organization inside
the large group of the solidary economy, and also enunciate the objectives and strategies
developed in the practice, focused in the supply, maintenance and development of Human
talent process making a special emphasis in the education about principles and values of the
cooperative philosophy and becomes a proposal of intervention for the creation of Social
Work Area inside the enterprise as responsible and guarantor of the efficiency and
sustainability of those strategies.

The whole document shows the foundations that guides this experience, its purpose, range
and benefits as a recount and theoretical practical reflection of very important subjects about
the human being development as an organizations member, specially a cooperative
organization and the outstanding about their principles in our society.
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INTRODUCCION

La evolucion de los modelos de direccion de empresas en las Ultimas
décadas se ha caracterizado por el cambio en la concepcion del personal,
cuya gestion deja de entenderse como una funcién netamente administrativa
hasta pasar a una vision estratégica insertada en un contexto econémico y
social dindmico. Esta nueva perspectiva del recurso humano como fuente de
generacion de ventaja competitiva sefiala nuevos retos para quienes como el
Trabajador Social orientan procesos de desarrollo humano en las

organizaciones.

Con ese enfoque, la Cooperativa Cotaxi vinculd a un profesional en
formacion de la carrera de Trabajo Social quién dentro de su quehacer en la
modalidad de practica empresarial en el segundo semestre de 2005
desarroll6 su experiencia con el objetivo de mejorar algunos de los procesos

de gestion humana que se desarrollan al interior de la Cooperativa.

El presente documento tiene como objetivo describir y analizar los
fundamentos, lineamientos y métodos de actuacion frente a la realidad que
fue objeto de intervencion. Este trabajo resume también las particularidades
de una tarea compleja por el amplio panorama de las necesidades de la
organizacion en cuanto a la mejora del desempefio productivo y humano que
exigia el dominio de ciertas destrezas, conocimientos y actitudes, algunas de
las cuales se obtuvieron a través de la carrera y otras se complementaron
por medio de seminarios a cargo del Director de la practica, lecturas, analisis
individuales y asesoria permanente, lo que permitié contar con los elementos
necesarios para el disefio e implementacion de propuestas de trabajo al

interior de la organizacion.
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Se destacan asi mismo, las situaciones que de manera positiva 0 negativa
incidieron en el desarrollo de los procesos, referidas principalmente al tiempo
de dedicacion de la practica que por su duracion limito el logro de algunas de
las metas trazadas y a la presencia de contingencias del ambiente externo

gue tuvieron impacto en la dinamica interna de la Cooperativa.

En una primera parte, este documento hace referencia a las bases teoricas
gue acompafiaron la experiencia y guiaron su desarrollo por medio de una
conceptualizacion acerca de la vivencia del ser humano como miembro de
una organizaciéon y concepciones de la gestibn moderna de personas tales
como Enfoque sistémico, Teoria X y Y, Gestion de talento humano y en el
mismo capitulo con la intencion de hacer una distincion entre la cooperativa
y otro tipo de empresa, se introduce una explicacién de los principios que
enmarcan el trabajo de la economia solidaria en relacion con las teorias de
gestion humana demostrando que la complementariedad entre estas da

coherenciay sustento a la intervencion y justifica su aplicacion.

El siguiente capitulo aborda los aspectos contextuales y legales que
sustentaron la intervencion tales como el entorno de las organizaciones
cooperativas en el pais y su legislacion vigente, seguidamente se muestra la
planeacion y ejecucion que se dio en el ejercicio de la practica de acuerdo
con los lineamientos del area de Trabajo social organizacional, las
caracteristicas y necesidades que fueron detectadas en la organizacion y que
permitieron generar acciones tendientes a la optimizacién de los procesos de
Gestion humana existentes en esta dependencia, enfatizando en la
promocion de la doctrina solidaria, por ser este el principio filosdéfico rector del

funcionamiento y objeto social de este tipo de empresas.

Para finalizar, en el Ultimo capitulo del documento se expone una propuesta

de intervencion para atender de manera integral la dinamica del talento
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humano en la organizacion de tal forma que muestre el alcance de la
implementacion de estas acciones y la forma de mantener los beneficios que
traen al desarrollo tanto de la persona como de la empresa; ademas se
exponen algunas recomendaciones acerca de la manera de enfrentar este
tipo de experiencias para que sirvan de referente y permitan a futuro
garantizar el mejor desempefio de los profesionales en formacion de esta

carrera.
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1. EL HOMBRE EN LA ORGANIZACION

1.1. LA ORGANIZACION COMO SISTEMA

Las diferentes definiciones que se puedan encontrar acerca de lo que es un
sistema coinciden en afirmar que se trata de un conjunto de partes
interrelacionadas entre si, las cuales tienden al mismo propdésito. Ademas de
este objeto comun, otra de las caracteristicas importantes de un sistema es
su dindmica, compuesta por entradas o "inputs" las cuales pueden ser
informacién o energia, un proceso de operacion derivado de las entradas
para producir unos resultados o salidas llamados "outputs" que pueden ser,
de la misma forma que las entradas, informacion o energia. En esta misma
dinadmica esta presente la retroalimentaciéon como un reinicio del proceso en
el que los resultados pasan a ser entradas y nutrir de forma continua el
funcionamiento del sistema. Este proceso se ilustra de una forma mas

comprensible en la siguiente figura que plantea Idalberto Chiavenato:

Figura 1. Dindmica del sistema.

ENTRADA PROCESO

|
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Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. P.56.

Con esta perspectiva se encuentra que las caracteristicas sistémicas le son

aplicables a la organizacion y al ser humano dentro de esta (subsistema
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humano) como sistemas abiertos que son, y su dinamica se basa en una
interrelacion permanente, cambiante, influenciados por variables externas e
internas y con unos fines definidos que son activados por las tareas que
realizan tanto en el medio empresarial como en su vida social. Tales

caracteristicas son:

e Interdependencia funcional: cada uno de los elementos depende de los
otros para su funcionamiento®. Lo que le sucede a uno tiene influencia en los

otros sistemas, por supuesto en unos mas que en otros.

e Interaccion funcional: es la accidbn mutua entre todos los elementos para el
funcionamiento del sistema®. Incluye las relaciones que se dan entre las
personas derivadas de esta interaccion, la influencia del medio y las

implicaciones psicoldgicas que produce.

e Propdsitos u objetivos: a los sistemas se les atribuye una funcién; los
sistemas no tienen su propasito propio se les adjudica; quien si puede crear
su propio propésito es el hombre y se orienta por éI°. Esta exigencia propia
o adjudicada lleva a los sistemas (humano u organizacional) a tener

responsabilidades y perspectivas de futuro que impulsan su funcionamiento.

e Entropia: es la tendencia al desgaste que tiene un sistema, esta tendencia
de desgaste es normal en todo sistema®. Esta caracteristica puede
manifestarse como una forma natural de conflicto que ayuda finalmente a

regenerar y reajustar la estructura del sistema.

! TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Gestién Humana en organizaciones. Modulo 1X
Talento humano liderazgo. ASEDUIS. 2003.
2 .

Ibid., p. 7
*Ibid., p.7
* TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Visién Sistémica del Hombre en la Organizacion.
Documento académico seminario de practica 2005.
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e Homeostasis: es una respuesta 0 necesidad de seguridad que tienen
todos los sistemas.® Esta es la capacidad que tiene el sistema de producir
retroalimentacién para dar las respuestas o reacciones necesarias para su

subsistencia.

e Sinergia: es la capacidad para producir nuevos elementos, es la dinamica
constructiva, tendencia a la renovacion, pero enfocada hacia la
transformacién®. La dindmica propia de los distintos elementos del sistema
en conjunto le dan la energia para producir sus resultados de forma
constante, en este caso podria ejemplificarse con las funciones que realiza

una empresa y que estdn encaminadas hacia un mismo objetivo.

e Equifinalidad: es el equilibrio entre la posibilidad de finalizacion frente a la
capacidad entrépica’. Su importancia se ve en que al estar directamente
relacionada con ciertos objetivos y fines, es la motivacion superior que
impulsa los miembros de una organizacion a sentir pertenencia por esta y dar

lo mejor para lograr la realizacion grupal y personal.

Otras definiciones explican esta relacion entre el funcionamiento del sistema
y como se relaciona este con la organizacién: “La organizacién como tal es
en esencia comparable a un sistema, la cual para su subsistencia debe
integrar y dimensionar en su interior todos y cada uno de los elementos que
la conforman y en especial la persona, de la cual depende su identidad,
productividad, existencia no solo material sino cultural y la base operativa de

su realidad, en otras palabras su modo de ser y existir™.

® |bid., p. 6

®lbid., p. 7

"Ibid., p. 8

8 TORRES SANCHEZ, Carlos Eduardo. Visién Sistémica del Hombre en la Organizacién.
Revista Humanidades. Vol. 27. 1998. p. 18
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A pesar de todo lo que explican las funciones y caracteristicas anteriormente
mencionadas, ver a la organizacidbn como sistema demuestra que esa mezcla
de interacciones y reacciones de los seres humanos nunca son tan
previsibles debido a la enorme variedad de estimulos que lo influencian e
igual de complejo es el desenvolvimiento de este dentro del gran sistema
llamado organizacion, ambos influenciados y afectados por otros
subsistemas, ya sea la sociedad, medios de produccion, el medio natural o la

cultura.

Por esta razén la dindmica psico-social que se da entre ambos debe ser
considerada en las complejas dimensiones que la componen, no de una sola
y Unica forma de entenderla o abordarla. De esta forma la atencién en el
estudio y gestion del ser humano en la organizacién debe centrarse mas que
todo en su cambio y ajuste constante a las situaciones del diario vivir,
acercando cada vez ambos puntos de vista empresa — trabajador, conocer
como son y como cambian las motivaciones, limitaciones y condiciones de
cada uno en su interaccion y asi lograr que esta sea una relacion de
beneficio mutuo; que es lo que intenta explicar la teoria que se enuncia a

continuacién en cuanto a la integracion de objetivos.

1.2 TEORIA“X" Y *“Y”

Otra de las teorias con las que se analiza la dinamica del ser humano en una
organizacion es la teoria de Douglas Mc Gregor; el cual en su obra “El lado

humano de las organizaciones”

publicado en 1960, describe dos formas
distintas de mentalidad para gerenciar una organizacion, a los cuales

denomina Teoria Xy Teoria Y.

® MC GREGOR, Douglas. El lado humano de las organizaciones. Editorial Diana.
México.1972.Pag 52
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Mc Gregor (1906-1964) era de origen estadounidense y profesional en
psicologia industrial, se desarroll6 profesionalmente en la docencia y la
investigacion. Realiz6 sus estudios en Harvard, donde fue profesor de
Psicologia y Administracién Industrial. La mas importante contribucion de Mc
Gregor al pensamiento administrativo son las "Filosofias de Direccion" que
confirman las tesis de que algunas de las variables mas importantes para
lograr resultados en la direccion de las organizaciones son "los valores
culturales" de los que ejercen el mando, y la supervision o la direccion de los

subordinados. *°.
La teoria de Mc Gregor esta basada en dos concepciones:

1. En la teoria de Max Weber de los valores y acciones, afirmando que los
valores culturales de los supervisores con respecto a la naturaleza del
comportamiento humano, determinan sus acciones y procesos de ejercer el

mando, tomar decisiones y motivar*.

2. En la tesis de Abraham Maslow, sobre la jerarquia de las motivaciones
que el hombre busca satisfacer.’® En esta se explica que el hombre busca
satisfacer las necesidades basicas como son las fisiologicas y luego las de

seguridad, las sociales, la de ego y las de autorrealizacion.

A partir de estas bases en su obra sefiala estas dos posturas para asumir la
direccion de las personas en una empresa: el convencional estilo autoritario

de la teoria X y el estilo participativo que propone él en la teoria Y. Estos dos

1 LOPEZ, Carlos. Las Teorias X y Y de Douglas Mcgregor. [en linea][citado en julio de
2001]. Disponible en internet: i
<URL:http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/18/xy.htm>

™ MC GREGOR, Douglas, El lado humano de las organizaciones. Editorial Diana. México
1972 p. 52.

2 bid. p. 54
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supuestos muestran unas caracteristicas distintas para cada tipo

de

trabajador y el estilo de direccidon que se ejerce en cada caso particular:

Cuadro 1. Caracteristicas teoria X, Y.

Teoria X

Teoria Y

Caracteristicas:

e Las personas en esta teoria tienen
aversion para el trabajo, la mayoria
de la gente debe ser controlada y
amenazada con castigos para que se
esfuercen en conseguir los objetivos
de la empresa.

e Prefieren ser dirigidas,
asumir responsabilidades.

e Son perezosas.

e Busca ante todo su seguridad y su
Gnica motivacion es el dinero.

no quiere

Caracteristicas:

e El esfuerzo fisico y mental en el
trabajo es tan natural como el juego o
el reposo, al individuo no le disgusta
el trabajo.

e No es necesaria la coaccién o las
amenazas para que los individuos se
esfuercen por conseguir los objetivos
de la empresa.

e Los trabajadores se comprometen en
la realizacion de los objetivos
empresariales por la compensacion
asociada al logro.

e La mayoria de personas poseen alto
grado de creatividad e ingenio que
permite solucionar los problemas.

Estilo de direccion:

La direcciobn ante personas de estas
caracteristicas ha de estar basada en el
ejercicio de una autoridad formal, donde
la direccion sefiala a cada uno lo que
debe hacer y como hacerlo, marca los
tiempos de realizacién del trabajo, dicta
unas normas a seguir y somete a los
empleados a una constante presion,
consiguiendo que hagan los esfuerzos
necesarios para evitar ser sancionados,
correspondiendo estas actuaciones a un
estilo de direccion autoritario.

Estilo de direccién:

El estilo de direccibn que se dara en
este caso, es una direccién participativa
gue proporcionara las condiciones para
que las personas puedan alcanzar los
propios objetivos al tiempo que se
alcanzan los  organizativos. Los
directores deben dar confianza,
informacién y formacion, facilitando la
participacion de los empleados en la
toma de decisiones, asi como en la
negociacion de los obijetivos.

Fuente: FERNANDEZ GUERRERO, Rafael. Organizacion y métodos de trabajo: Direccion
de la produccién y Recursos humanos. Editorial Clvitas.
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De estas dos se concluye que la teoria Y a diferencia de la teoria X, muestra
una posicion mas “optimista” y moderna frente a esta realidad y es
considerada como la precursora de la integracion de los objetivos
individuales del trabajador con los de la empresa porque propone un estilo
de administracion participativa, democratica, basado en valores humanistas y
que realzan la iniciativa individual. En este sentido aporta a que la
administracion se esfuerce en motivar y brindar las mejores condiciones al
trabajador para la consecucién de sus metas individuales y sociales y asi
contribuir a que la productividad de este sea mayor y beneficie a los fines

principales de la empresa que seran siempre obtener mayor ganancia.

Todas las ventajas que ofrece la perspectiva y aplicacion de estas premisas
hace que otras importantes teorias y aplicaciones conocidas en la gestion
empresarial se apoyen en ella, como son la de circulos de calidad, la de
calidad total y la gestién del talento humano, con los excelentes resultados

gue se conocen en el campo de la gerencia.

1.3 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dentro de la interaccion de sistemas y subsistemas que muestran las teorias
gue analizan a la persona en la organizacion, se pone a la persona como
parte esencial de esta, tal vez como la mas importante y subraya que es en
gran medida en el trabajo donde a lo largo de la vida llega a maximizar sus
capacidades y relacionamiento con los otros, ademas de potenciar la
evolucién y el crecimiento de la empresa en la que labora. Como lo afirma
Chiavenato: “Las organizaciones dependen directa e irremediablemente de
las personas, para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes,
competir en los mercados y alcanzar los objetivos generales y estratégicos.
Es seguro que las organizaciones jamas existirdn sin las personas que les

dan vida, dinamica, impulso, creatividad y racionalidad. Las dos partes
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mantienen una relacion de mutua dependencia que les permite obtener

beneficios reciprocos™,

Desde esta concepcion se hace evidente que las complejidades humanas y
organizacionales que se han expuesto requieren para su abordaje una serie
de herramientas técnicas que las ayuden a operar de la mejor manera, y es
ahi donde aparece lo que se conoce como gestion del talento humano y
muestra como se integra este entramado de relaciones y necesidades a los
objetivos y procesos empresariales por medio de la administracion de los
recursos humanos en la empresa. Idalberto Chiavenato complementa esta
afirmacion citando a Gary Dressler en su obra Gestidén del talento humano:
“La administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las “personas” o recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion del

desempefio™*.

En esta obra se sefialan ademés unos principios fundamentales que guian el
quehacer en gestion de talento humano y muestra el tipo de complemento
que se da entre la ciencia administrativa y la ciencia social como es este
caso. Chiavenato retoma de la obra de Gary Dressler la idea de que la

gestion del Talento Humano se basa en tres aspectos fundamentales:*

1. Son seres humanos: estdn dotados de personalidad propia
profundamente diferente entre si, tienen historias distintas y poseen

conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la

13 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano. Bogota. Mc Graw Hill. 2002. p. 5

Y DRESSLER, Gary. Human Resource Management, Upper Saddle River, NJ, Prentice Halll,
1997, p.2 citado por CHIAVENATO, Idalberto.Gestiéon Del Talento Humano. Bogota, Mc
Graw Hill. 2002. p. 9.

> CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. Editora Atlas, 1997. p.19
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gestion adecuada de los recursos organizacionales. Son personas y no

meros recursos de la organizacion.

2. Son activadores inteligentes de los recursos organizacionales: elementos
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y
aprendizajes indispensables en su constante renovacion y competitividad en
un mundo de cambios y desafios. Las personas son fuente de impulso propio

qgue dinamiza la organizacion, y no agentes pasivos, inertes y estéaticos.

3. Son socios de la organizacién: son capaces de conducirla a la excelencia
y el éxito. Como socias, las personas invierten en la organizacion esfuerzo,
dedicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc., con la esperanza de
recibir retornos de estas inversiones: salarios, incentivos financieros,
crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversion sélo se justifica
cuando trae un retorno razonable. En la medida en que el retorno sea

gratificante y sostenido.

De la misma forma los objetivos que se desarrollaron en esta experiencia se
basan en estos planteamientos, pero el impacto de esta gestion no se da
solo en las personas que trabajan alli, puede ser ademas, como es el caso
de la cooperativa, a los socios aportantes de recursos econdmicos que
permiten su funcionamiento y la sociedad en general que adquiere los
servicios y se beneficia por medio de las acciones de responsabilidad social
derivado del lucro que obtiene la empresa en su influencia dentro de este

conglomerado.

Otra caracteristica que se puede resaltar es que gracias al talento humano y
su creatividad se pueden desarrollar las tecnologias dentro de la
organizacion y darles usos mas efectivos, racionalizarlos y enfocarlos en

objetivos beneficiosos para muchas esferas del desempefio corporativo.
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Existen también circunstancias como la de una empresa solidaria en las
cuales su éxito depende de la forma en que las personas que hacen parte de
ella se vinculen a su causa como facilitadores y conductores del desarrollo,
ya sean trabajadores, clientes, asociados o estos con sus familias,
demostrando en ellos mismos el cumplimiento de su objeto social, a través
de la educacion que reciben, las iniciativas de mejoramiento econémico a las
que se vinculan y demas esfuerzos que se hacen para el mejoramiento
continuo de su calidad de vida a cambio del sacrificio que ellos hacen al

dedicar su energia o recursos en ese proyecto.

Asi mismo, la gestion del talento humano incluye funciones que le son
transversales a la disciplina en cualquiera de sus modalidades como son las
de planear, organizar, dirigir y controlar. Esas funciones estan descritas en
una serie de politicas y practicas que Chiavenato®® sefiala en los seis
procesos basicos de la gestion de talento humano (ver figura 2):

1. Admisién de personas: Procesos utilizados para incluir nuevas personas
en la empresa. Pueden denominarse procesos de provision o suministro de

personas. Incluye reclutamiento y seleccién de personas.

2. Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefar las actividades
que las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafar su
desempefio. Incluye disefio organizacional y disefio de cargos, andlisis y
descripcidbn de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del
desempefio.

3. Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen

recompensas, remuneracion y beneficios, y servicios sociales.

® CHIAVENATO, Op cit., p. 14
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4. Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluye entrenamiento y
desarrollo de las personas. Programas de cambio y desarrollo de las

carreras y programas de comunicacion e integracion.

5. Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las
personas. Incluyen administracion de la disciplina, higiene, seguridad y
calidad de vida.

6. Monitoreo de Personas: Procesos empleados para acompafiar y controlar
las actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de

datos y sistemas de informacidn gerenciales.

Figura 2. Seis proceso basicos de la gestion del talento humano

Gestién del talento
humano
Admisién Apheacién Compensation Desarrallo de Mantenuments de Mantores
de personas de personas de personas pErSONAs personas de personas
: : : Diseaplna
Reclutamients +Dizefio de cargos *Eemuneracién *Entrenatiento hHigiene. seguridad Bases de datos
1 s, . - . E
: *Evalnacion del Beneficios y *Frogramas de cambio . . «Sistemas de
eseleccidn N - v calidad de wida o
desempefio servicios WComuniraciin Relacionts Informacion
L erencial
con los sindicatos £

Fuente: CHIAVENATO, ldalberto.Gestion del Talento Humano. p. 15
Hasta aqui es necesario analizar todos estos conceptos e integrar las

distintas concepciones resaltando el hecho de que si el punto de partida es la

teoria de los sistemas donde una caracteristica fundamental es la
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interdependencia de los elementos, no se debe perder de vista que estos
procesos estan relacionados entre si, de manera que se entrecruzan y se
influyen reciprocamente. De esta forma cada proceso tiende a beneficiar o
perjudicar a los demas, dependiendo de la forma en que se utilicen, en el
momento adecuado o dirigido a un tipo de personal en particular; dentro de

esta dindmica de constante cambio.

Dentro de esta concepcion para el trabajador social la mision debe apuntar
entonces hacia una actuacion como mediador dentro de la organizacion,
asesorando no solo a la direccién sino a todo el grupo, analizando y
dirigiendo las acciones que afecten directamente a la persona,
complementando asi el accionar administrativo y productivo, para que su
gestion permita que el trabajo sea una posibilidad para la persona de ampliar
sus expectativas y medios para la consecucién y mantenimiento del nivel de

vida esperado.

Estos conceptos también incluyen en los beneficios a las familias de
trabajadores y socios, ya que las acciones de apoyo a estos, ya sea
educacion, capacitacion, formacibn en valores o fomento del
emprendimiento aportan no solo al bienestar y desarrollo del personal y sus
familias para incrementar la productividad sino que permiten a la empresa
contar con personal muy comprometido y cercano a ella, que esté
capacitado en diversas areas, como organizacion adquiere experiencia en el
desarrollo de distintos proyectos y refleja un compromiso serio, ético y

altruista con la sociedad que es el espacio para el logro de sus objetivos.

En ese compromiso ético esta la atencién a las comunidades afectadas o
que tienen algun tipo de impacto por el tipo de labor que se realiza en el
trabajo diario de la organizacion, aunque muchas veces es una disposicion

legal, en cualquier organizacion se convierte en un compromiso principal de
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sus politicas, previendo los riesgos a los que expone al medio circundante,
ya sea la dimension fisica, bidtica o comunitaria para atenderlos de manera
oportuna y justa dentro de lo que se conoce como responsabilidad social

empresarial.

1.4 ECONOMIA SOLIDARIA

La actividad econdmica tiene una connotacion social que ocupa un espacio
muy importante en la definicion de esta experiencia; debido no solo a su
relacién con la ciencia administrativa, sino por el hecho de que se llevo a
cabo en una empresa representativa del sector de la economia solidaria. Por
tal motivo esta concepcion fue uno de los pilares conceptuales que guiaron
esta experiencia, ademas porque estos contenidos muestran diversas
posibilidades en el desarrollo de acciones dirigidas al mejoramiento de la
organizacion y de la calidad de vida de sus integrantes.

La relacion es evidente desde el concepto de solidaridad, el cual la define
como: “una actitud, una disposicién aprendida, que tiene tres componentes:
un componente cognitivo, un componente afectivo y otro comportamental. De
aqui que los conocimientos que una persona tiene son suficientes para
fundamentar la actitud, acompafiados del componente afectivo -el
fundamental- , y el comportamental que seria el aspecto dinamizador de
dicha actitud. La mejor forma de presentar la solidaridad es con la accion, es
decir fomentando la preocupacién y el compromiso con los demas®’.

Una definicion que justifica esta perspectiva y que es la mas importante, ya
que estad enmarcada en un ambito legal, es la que da la ley 454 de 1998 en

su capitulo I, plantea que Economia solidaria es:

" ELIZALDE, Antonio. Reflexiones sobre pedagogia, educacién y cultura solidaria. Congreso
internacional de cultura y pedagogia solidaria. Medellin. 2004.

28



“...sistema socioeconémico, cultural y ambiental conformado
por el conjunto de fuerzas sociales organizadas en formas
asociativas identificadas por practicas autogestionarias
solidarias, democraticas y humanistas, sin animo de lucro
para el desarrollo integral del ser humano como sujeto, actor y

fin de la economia”*®.

Estos conceptos de economia solidaria y solidaridad no solo resaltan la
importancia de la economia social como impulsadora del bienestar y
desarrollo humano en las organizaciones, sino que ademas sefialan y
diferencian una serie de organizaciones que como la cooperativa que se
describe en la experiencia, son ejemplos y puntos de referencia del caracter
especial que tiene vy su influencia en la cultura; tal como lo sefala Antonio
Elizalde :“Una cultura individualista sera la plataforma perfecta para el
desarrollo de una economia neoliberal, asi como una cultura comunitaria y
solidaria, posibilitard seguramente el desarrollo de una economia con rostro

mas humano®®.

En ese sentido, desde una definicidn general de este tipo de organizaciones
usada para este trabajo se puede analizar mucho de su objeto y guiar desde
lo tedrico el quehacer de la profesion en el campo practico, al retomar la
descripciéon que se hace en la ley 454 de 1998 como: “un conjunto de
organizaciones que siendo de iniciativa privada, desarrollan fines de
beneficio colectivo o social y no tienen como fundamento el enriqguecimiento
o la posesién y crecimiento del capital econdmico. Estas organizaciones
tienen como principios comunes la libre adhesion, la democracia, la ausencia

de ganancia individual y desarrollo de la persona natural®.

8 LEY 454 de 1998. Capitulo I.
9 |bid. p. 28.
% |bid. p. 16.
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En Colombia se han definido como organizaciones de economia solidaria las

siguientes:

= Mutuales

» Fondos de empleados

= Cooperativas

* Pre-cooperativas

» |nstituciones auxiliares de la economia solidara

= Empresas asociativas de trabajo

= Empresas comunitarias

» Empresas de servicios en la forma de administracion publica cooperativa

» Empresas solidarias de salud

= QOrganismos de segundo y tercer grado

= Todas aquellas que cumplan con lo establecido en el capitulo | de la Ley
454 de 1998: principios, fines, caracteristicas y demas lineamientos en el

marco del sistema de la economia solidaria.

Estas organizaciones poseen también caracteristicas que las hacen
especiales frente a las netamente capitalistas como es el hecho de que :
“Son organizaciones caracterizadas por estar sustentadas y desarrollar
simultaneamente tres ejes: el econdmico mediante actividades de produccién
de bienes y/o servicios, el social atendiendo necesidades de los asociados,
sus familias y de la comunidad de entorno y el eje cultural solidario como
dinamizador de los anteriores haciendo que los asociados cumplan con sus
responsabilidades como trabajadores o usuarios y simultineamente sean sus
aportantes y gestores a partir de la autogestion democratica la cual les

permiten generar los recursos necesarios para soportar sus acciones en pro
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del desarrollo integral del ser humano como sujeto, actor y fin de la

economia” 2.

El sustento que ofrecen estos conceptos va mas alla de la mera forma o
composicion de las organizaciones pues ademas de tener las cualidades de
cualquier organizacion, tiene la gran responsabilidad de posibilitar procesos
de cambio y aprendizaje de una nueva forma de ver la convivencia en torno a
un objetivo de prosperidad econémica y es lo que lleva al reto de conseguirlo
en conjunto con otros, en igualdad de condiciones y por medio de la
cooperacion como bandera. Esta filosofia que acompafia a las
organizaciones de economia solidaria esta plasmada en sus fines, valores y

principios.

1.4.1 Fines Solidarios?® . La ley 454 de 1998 define como fines solidarios

los siguientes:

e Promover el desarrollo integral del ser humano.

e Generar practicas que consoliden una corriente vivencial de pensamiento
solidario, critico, creativo y emprendedor como medio para alcanzar el
desarrollo y la paz de los pueblos.

e Contribuir al ejercicio y perfeccionamiento de la democracia participativa.

e participar en el disefio y ejecucion de planes, programas y proyectos de
desarrollo econémico y social.

e Garantizar a sus miembros la participacion y acceso a la formacion, el
trabajo, la propiedad, la informacion, la gestion y distribucion equitativa de

beneficios sin discriminacién alguna

2 DANSOCIAL. Curso basico de economia solidaria. Bogota. 2004. p. 17
%2 Ley 454 de 1998. Art. 5.
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Estos fines impulsan a la creacion de normas de comportamiento que guian
la cotidianidad de las organizaciones y de las personas que hacen parte de
ella para que estas interacciones se den en torno a valores y principios de
solidaridad y apoyo mutuo para la consecucion de los fines de beneficio

comun.

1.4.2 Valores y Principios Solidarios. De acuerdo a la bibliografia
consultada los siguientes son los valores y principios solidarios aceptados

universalmente:

Figura 3. Valores solidarios®

//vy IGUALDAD
I COOPERACION

VALORES > avoanutia
SOLIDARIOS <:

\ HONESTIDAD
TRANSPARENCIA

EQUIDAD

Principios Solidarios?*:

e El ser humano, su trabajo y mecanismos de cooperacion tienen
primacia sobre los medios de produccion.

¢ Espiritu de solidaridad, cooperacion, participacion y ayuda mutua.

e Administracion democrética, participativa y ayuda mutua.

¢ Adhesion voluntaria, responsable y abierta.

3 DANSOCIAL. Curso basico de economia solidaria. Bogota. 2004. p. 19
* Ibid. p. 21
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¢ Propiedad asociativa y solidaria sobre los medio de produccion.

¢ Participacion economica de los asociados, en justicia y equidad.

e Formacion e informacidbn para sus miembros, de manera
permanente, oportuna y progresiva.

e Autonomia, autodeterminacion y autogobierno.

e Servicio a la comunidad.

¢ Integracion con otras organizaciones del mismo sector.

e promocion de la cultura ecoldgica.

De esta forma todas las acciones que se realizan en las organizaciones de
tipo solidario se fundamentan en estos valores y principios, pues en gran
medida la vivencia y el desarrollo de iniciativas que los promuevan entre las
personas es lo que demuestra como la organizacion esta cumpliendo su

objeto social y adoptando esa actitud.

A través de esa vision la economia solidaria permite también guiar procesos
de educacion en la organizacion y para la sociedad en general siendo la
educacion solidaria: “un proceso continuo que permite la formacion y
desarrollo de un hombre solidario capaz de transformar el medio en un
ambiente de cooperacion condicionando al bienestar y desarrollo del ser

humano”®°.

Esto l6gicamente debe incluir mas que discurso, procesos
tangibles donde el aprendizaje motive a recrear estos valores tanto en la

forma de pensar como en las acciones que se tienen en el diario vivir.

Este reto es aun mayor para la realizacion de una experiencia de este tipo si
se tiene en cuenta que esta perspectiva de educacion social sobre la
solidaridad, debe no solo permitir que se desarrolle en el sentido de la

cooperacion en las personas sino que a la vez, se encuentra en la posiciéon

> DANSOCIAL. Curso basico de economia solidaria. Bogota. 2004. p. 20
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de contribuir al funcionamiento del engranaje administrativo propiamente

dicho y al mejoramiento organizacional.

De esta forma, se halla que en la perspectiva que posee la gestion del talento
humano acerca de la persona como socia de la organizacién existe una
relacion tedrica complementaria con las ideas de la economia solidaria que
aportan elementos de mucho valor a esta reflexion, en cuanto a los
beneficios que trae para las organizaciones considerar en distintos ambitos
estas nociones tan importantes como lo son la de consecucién de fines
comunes por medio de aunar esfuerzos y del trabajo en equipo, ademas de

la promocién al respeto de la dignidad humana y la construccion de sociedad.

Esta combinacién y complementacion de teorias de la organizacién, gestion
del talento humano y economia solidaria es la base de la propuesta que se
presenta al final como resultado de lo aprendido de la experiencia, de ahi que
entre las recomendaciones que se hacen al respecto se resalte la necesidad
de trabajar de manera integrada e interdisciplinaria y a la vez dentro de un
espacio claro y definido para que se genere su desarrollo en torno a un
cambio en la cultura organizacional; todo lo cual se explica mas ampliamente

en el capitulo correspondiente.
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2. ECONOMIA SOLIDARIA Y COOPERATIVAS EN COLOMBIA

2.1 ANALISIS DEL SECTOR

Para analizar el desarrollo de las entidades que conforman la economia
solidaria en general, y de manera mas especifica las cooperativas; se toman
cifras de informes presentados por las diversas entidades y que son
procesadas por la Confederacion Colombiana de Cooperativas, Confecoop,

por convenio suscrito con la Supersolidaria.?®

El sector de la economia solidaria comprende no solamente a las
cooperativas, sino también a los fondos de empleados (muy similares a
cooperativas cerradas de empleados con vinculo comun) y a las

asociaciones mutualistas. Algunas cifras relevantes de estas entidades son:

e Al finalizar el 2003, habia 6.668 entidades de la economia solidaria con un

aumento de 710 entidades frente al 2002, una variacion del 12%.
¢ El sector contaba con 3.289.701 asociados y 110.282 empleados.
e Los activos alcanzaban un valor de $11.7 billones, con un aumento de

16.8% frente al afio anterior (recuérdese que la inflacion de 2003 en
Colombia fue de 6.49%).

*CONFECOOP. Confederacion Colombiana de Cooperativas. Link Estadisticas. [en lineal].
Bogota 2006. Disponible en internet: <URL:http://
http://www.portalcooperativo.coop/estadisticas.htm>
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e El patrimonio suma $4.6 billones con un aumento de 16% frente al afio
anterior. Esto representa un nivel de autonomia financiera del 39% y por

tanto, un endeudamiento del 61%.

e Los ingresos fueron de $12.4 billones con un aumento de 27%. Esto
representa un aumento real de 19.5%. mostrando una rotacion de los activos
del orden de 1.05, que no es muy alto por la incidencia de operaciones de
crédito a los asociados.

¢ Los excedentes fueron del orden de los $360 mil millones que, relacionado
con los ingresos, representan un margen neto de 2.9% frente al 2002

aumentaron 13% (aumento real de 6%).

Tomando el valor de los ingresos en délares comparado con el PIB, se puede
inferir que la economia solidaria tiene una participacion del orden de 5.4%. A
continuacién algunas cifras acerca del tamafio de la economia cooperativa

en Colombia:

e De las 6.668 entidades 4.846 son cooperativas al final del 2003 lo cual
equivale a un 72 %, con 2.7 millones de asociados; $9.6 billones de activos y
3.9 billones de patrimonio. El patrimonio promedio por asociado era de
$1.445.000, los ingresos de casi $12 billones y un excedente de $304 mil

millones.

e En el 2002 existian 4.195 entidades. Lo que significa un aumento de 651
entidades. Comparando el 2003 con el 2002 resultan las siguientes
variaciones: aumento en activos de 17.4%; en patrimonio de 17%; en
ingresos del 28% y en excedentes de casi el 15%. Para 2004 se calcula que

existiran 4452 entidades.
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e La evolucion desde 1999 —afio posterior a la crisis del cooperativismo
financiero- presenta los siguientes aumentos: de 3.173 entidades pasa a
4.846 (aumento de 1.673 cooperativas). En activos pasa de $4.9 billones a
9.6 con un aumento del 96%; el patrimonio se duplica al pasar de $1.9
billones a $ 3.9 billones y finalmente de una perdida de $239 mil millones que
arrojo en 1999 pasa a una utilidad de $304 mil millones. Esto muestra una

clara recuperacion en solo cuatro afios.

e Para 2004 solo en el departamento de Santander existian 416 entidades
cooperativas generando unos 4.820 empleos, ocupando el 4° lugar en el

pais.

e Para el afio 2006 las cifras que se manejan en Confecoop, maximo
organismo de integracion gremial en Colombia hablan de que el sector
cooperativo alcanza el 5.2% del PIB y genera 107.000 empleos, ademas de

los cerca de 3.300.00 personas asociadas en las 6.400 cooperativas.

Otras cifras para el aflo 2006 indican que en Colombia dan cuenta de su
existencia 6.462 cooperativas dedicadas a prestar sus servicios tanto a sus
asociados como a la comunidad en general, ademas de los diversos
renglones en el aparato productivo nacional, convirtiéndose en un
movimiento totalmente transversal desde el punto de vista econémico y con

una presencia que llega a mas de 900 municipios del pais.

En la actualidad existe una cooperativa por cada 7.120 habitantes y con
cerca de 3.305.000 asociados (7,4% de la poblacion total segun el DANE), se
tiene que uno de cada doce colombianos es asociado a una cooperativa. Los
aportes sociales de estas personas son de 3 billones de pesos, con lo cual el

aporte social promedio es de 915.300 (2.2 salarios minimos).
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Las cooperativas en 2006 contaban con activos de 12.5 billones de pesos,
con un crecimiento para el ultimo afio de 1.7 billones (15,92 por ciento). En
términos reales este crecimiento es equivalente al 10,56 por ciento. En cinco
afios los activos del sector cooperativo han crecido 7.7 billones (161.21 por

ciento nominal y 92.55 por ciento en términos reales).

La situacion del sector cooperativo en Colombia se puede considerar buena,
luego de una crisis que afecté una parte de las entidades de ahorro y crédito
pero es necesario que éste se prepare de una mejor manera para los retos
que impondran nuevas realidades como un tratado de libre comercio. Las
cooperativas deben prepararse mejor Yy trabajar en incorporar tecnologia y
capacitar a todos quienes hacen parte de ellas, no solo para generar mas
ingresos a sus asociados, crear empleo y buscar nuevos negocios; Sino
también para que ese crecimiento y mejoramiento se de siguiendo los
principios que le dan base a esta doctrina por medio de su profundo

conocimiento y aplicacion en la vida diaria.

2.2 MARCO LEGAL

Toda norma tiene dos finalidades; ya sea la constitucion, las leyes, los

decretos, los acuerdos, directivas, resoluciones o circulares:?’

e Hacer que las costumbres de la gente que pueden beneficiar el desarrollo
de la comunidad sean conocidas y aplicadas legitimamente para toda la

sociedad.

e Mostrar caminos para que la sociedad alcance sus objetivos de vida en

comunidad.

%" Curso de Cooperativismo.Sena.2005.P4g 37.
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Para el caso de la economia solidaria se podria decir que las normas han
sido elaboradas para ambos fines. Las normas que directamente tiene que
ver con el sector solidario y las entidades que lo apoyan en Colombia son: la
Constitucién Nacional de 1991, la Ley 79 de 1988, la Ley 454 de 1998, los
Decretos Reglamentarios de las dos leyes nombradas, la directiva 031 de
Dansocial y el Ministerio de Educacion, las normas de la Supersolidaria, y las
normas que tienen que ver con las actividades econdmicas de las

organizaciones entre otras.

El hecho de que este sector de la economia nacional se encuentre tan
ampliamente reglamentado debe permitir su fortalecimiento, su presencia e
incrementarla para el beneficio de la sociedad mediante la creacion de mas
empresas de este tipo que ayuden a impulsar el desarrollo de las regiones y
aprovechar las ventajas que ofrecen la constitucion, las leyes y las entidades

de fomento.

En lo referente a la constitucidon nacional en los siguientes articulos se

sefialan avances importantes:

Articulo 38: “se garantiza el derecho de libre asociacion para el desarrollo de

las distintas actividades que las personas realizan en sociedad”.

Articulo 58: “el estado protegerd y promovera las formas asociativas y

solidarias de prosperidad”

Articulo 333: “el estado fortalecera las organizaciones solidarias y estimulara

el desarrollo empresarial”.

Con la promulgacién de la ley 454 de 1998 se determina el marco conceptual

gue regula la Economia Solidaria, se transforma el anteriormente llamado
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DANCOOP en DANSOCIAL, se crea la SUPERSOLIDARIA y el FOGACOOP
y se transforma la naturaleza del CONES como un organo del sector solidario

que promueve la integracion para su desarrollo y proyeccion.

Esta ley brinda el marco general regulatorio de todas las organizaciones de la
Economia solidaria en la que incluye a todas las entidades que son sin
animo de lucro y que tienen actividad econémica para promover el desarrollo
del ser humano como sujeto, actor y fin de la economia en el marco de la
solidaridad. También establece las reglas para el ejercicio de la actividad del
ahorro y crédito, ademas de las funciones de las entidades del Estado que
trabajaran para la promocion, fortalecimiento, control y vigilancia de las

organizaciones de la Economia Solidaria.

La Ley 79 de 1988 dota al sector cooperativo de un marco propicio para su
desarrollo como parte fundamental de la economia nacional. Esta brinda las
orientaciones necesarias para la creacion, consolidaciéon y proteccién de las
cooperativas, precooperativas, 6rganos de segundo y tercer grado, al igual
que para los fondos de empleados, asociaciones mutuales y empresas de

servicios en formas de administracion publica cooperativa.

En el articulo 78, se define la naturaleza de la cooperativa sefialandola como
una forma empresarial de la Economia Solidaria, de caracter autbnomo, en la
cual predominan las relaciones econémicas solidarias de Cooperacion, y que
en su organizacion socioecondmica subordina el capital y los demas factores
economicos al Trabajo y a la Comunidad que libremente la constituyen con el
proposito de satisfacer, mediante una empresa de propiedad conjunta y de
gestion democrética, las necesidades, aspiraciones y deseos derivados de

las dimensiones en que se despliega la esencia humana.
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En el articulo 79 de la citada ley se especifican las caracteristicas de las
empresas de economia solidaria: Estan reguladas doctrinaria e
ideolégicamente por los principios de la Alianza Cooperativa Internacional, a
saber: Adhesion Voluntaria y Abierta, Gestion Democratica por parte de los
Miembros, Participacion Econ6mica de los Miembros, Autonomia e
Independencia, Educacién, Formacion e Informacion, Cooperacion entre

Cooperativas e Interés por la Comunidad.

Por otra parte un aspecto a destacar de esta ley es el articulo 80. Sobre el
acuerdo solidario cooperativo, el cual incorpora los principios de la alianza
cooperativa internacional, universalmente aceptados, asi como otros
aspectos especificos de su organizacion que no sean contrarios a la presente
ley, mientras que el Articulo 81, enfatiza sobre las actividades que las
cooperativas pueden realizar simultaneamente como  produccion,
distribucién, consumo y en general la prestacion de toda clase de servicios, a
través de los conceptos de la multiactividad y la integralidad, ya sea mediante
modalidades empresariales especializadas o a través de un grupo

empresarial solidario, 0 en estructuras econémicas de segundo grado.

En cuanto a los tipos de cooperativas, se definen en cuanto a si seran
multiactivas o integrales. Las primeras de acuerdo con lo previsto en el
articulo 83 corresponden en general a todas las organizaciones cooperativas,
en virtud de que las actividades que se organizan para la actualizacién del
objeto social, salvo excepciones muy especiales, siempre serdn mas de una.
Las cooperativas integrales son aquellas que se organizan en funcion de
realizar dos 0 méas actividades conexas y complementarias entre si, de

produccion, distribucion y prestacion de servicios (Articulo 84).

A pesar de la extensa y clara reglamentacién existente, la diversidad de

organizaciones que componen la economia solidaria hace que en ocasiones
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su manejo sea demasiado complejo, esto evidenciado en los casos vistos
dltimamente en los cuales los fines del sector se han desviado vulnerando
derechos de las personas que hacen parte ella, deslegitimando el objeto de
desarrollo e integracién social de la ideologia estas empresas, dando cabida

también al concurso de intereses y fines en la ilegalidad.

De la misma forma la organizacion solidaria tiene el reto de subsanar las
falencias que presentan en unificar sus objetivos y hacerlos acordes a las
distintos contextos sociales, culturales y economicos del mundo actual de

cambios tan acelerados y abruptos.

Finalmente es preciso recalcar lo definido en el articulo 88 sobre la
obligacion de las cooperativas a realizar de modo permanente, actividades
gue tiendan a la formacién de sus asociados y trabajadores en los principios,
métodos y caracteristicas del cooperativismo, asi como para capacitar a los

administradores en la gestién empresarial propia de cada cooperativa®.

Todas estas organizaciones como las cooperativas aseguran la existencia de
valiosos recursos dedicados exclusivamente en la gestion de estas iniciativas
sociales, no solo por mandatos legales sino como una obligacion moral con
el modelo de racionalidad econémica que las diferencia y que las hace motor

principal del desarrollo de capital humano y la capacidad productiva de este.

La reglamentacion existente abre por medio del comité de educacion el
espacio a la formacién en doctrina solidaria que es uno de los objetivos de
trabajo en esta experiencia y en general para todas las organizaciones
cooperativas como lo afirma la Ley 79 de 1988: “En los estatutos de toda
cooperativa debera preverse el funcionamiento de un comité u érgano de la

administraciéon encargado de orientar y coordinar las actividades de

%% Ley 79 de 1988. Art. 88. De la educacion cooperativa.
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educacion cooperativa y de elaborar cada afio un plan o programa con su

correspondiente presupuesto, en el cual se incluird utilizaciéon del Fondo de

Educacion”?.

2 |bid.
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3. CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION

COTAXI LTDA es una empresa de caracter privado, de interés social, de
propiedad de los asociados y de gestion o administracion democratica que
combina el trabajo, el capital social aportado y la direccion ejercida por los
trabajadores - asociados a través de organismos de representacion, con
namero de asociados y patrimonio social variable e ilimitado, en la cual estos
son simultineamente aportantes y gestores de la misma. Constituida
mediante certificado de existencia No 01624 del 31 de octubre de 1961
inscrita en la cAmara de comercio de Bucaramanga el 04 de febrero de 1997
bajo el No 466 del libro 1 bajo la denominacién de “COOPERATIVA
MULTIACTIVA DE TAXISTAS Y TRANSPORTADORES UNIDOS.* Su sigla

es COTAXI LTDA y es identificada con el logo que se muestra en la figura 4:

Figura 4. Logotipo institucional COTAXI

3.1 RESENA HISTORICA 3!

“COTAXI LTDA” es una empresa de caracter Cooperativo, fundada el 31 de

Octubre de 1.961, cuyo objeto social se desarrolla a partir del transporte

% Estatuto cooperativo COTAXI
%! Fuente: Manual de Cargos COTAXI.
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terrestre de Pasajeros y Mercancias, con cobertura a nivel nacional. Fue
creada por 25 Asociados fundadores y 15 asociados cofundadores, cuyo

capital de aportes fue de $100 por cada Asociado.

Figura 5. Oficina principal COTAXI

La finalidad de su creacion fue agrupar a propietarios de vehiculos tipo taxi
de la ciudad de Bucaramanga para prestar una nueva alternativa de
transporte a la ciudadania. Su razon social inicial fue la de Cooperativa
Integral de Taxistas.

Contemplando la posibilidad de realizar expresos desde la ciudad de
Bucaramanga hacia destinos como Cucuta, Aguachica y Barrancabermeja,
se solicitdé ante el INTRA la aprobacion para prestar estos servicios, entidad
que en el afio de 1.982 aprueba y adjudica a “COTAXI LTDA” la licencia
respectiva para operar cuatro (4) horarios tanto en origen como en destino a

la ciudad de Cucuta, dos (2) en el mismo sentido hacia el municipio de
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Barrancabermeja e igualmente dos (2 ) hacia y desde Aguachica ( Cesar ).
En el aflo de 1.985 se aprueba el aumento de los horarios hacia y desde
estos destinos, incrementando “COTAXI LTDA” su parque automotor a
cincuenta (50) vehiculos de transporte de pasajeros por carretera y cien
(100) vehiculos de servicio transporte de pasajeros a nivel urbano. En el afio
de 1.986 se modifica la razén social de la empresa a la Cooperativa de

Taxistas y Transportadores Unidos Ltda. Asi continu6 hasta 1.991.

A partir de 1.991 la cooperativa sufre cambios significativos, es precisamente
a partir de este afio que se inicia la considerada como segunda etapa de la
historia de “COTAXI LTDA”; se aumentan los horarios y los destinos de los
vehiculos transportadores de pasajeros a Cuacuta, Aguachica,
Barrancabermeja, Ocafia, Cimitarra, Pailitas, Valledupar, EI Banco
( Magdalena ), La Dorada, en donde se establecen sedes o agencias, siendo
de propiedad de la cooperativa las agencias de Aguachica, Ocafia y Cucuta,
y credndose posteriormente otras agencias en municipios como Pamplona
(Norte de Santander ), San Alberto, San Martin, Pelaya , Curumani y Codazzi
(Cesar).

En esta segunda etapa se le otorga a “COTAXI LTDA” la licencia para el
transporte terrestre de carga, con lo cual se crea el servicio Telecarga. Es
precisamente también en esta etapa cuando se adquiere y se construye su
sede principal en la ciudad de Bucaramanga, ubicada en la Carrera 19 N° 16

— 58 del Barrio San Francisco.

A partir del afio de 1993 se da inicio al programa para reposicion del parque
automotor, siendo la primera empresa del pais en adelantar total y
satisfactoriamente dicha gestion, adquiriendo cincuenta (50 ) Busetas tipo
FORD VAN, importadas por la misma Cooperativa, con capacidad cada una

para doce ( 12 ) pasajeros. Posteriormente en el afios de 1997 el gobierno
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nacional autoriza a “COTAXI LTDA” la incorporacion de diecinueve (19)

busetas nuevas con capacidad para diecinueve (19) pasajeros.

En la actualidad la Cooperativa cuenta con un excelente parque automotor
conformado por cerca de cuatrocientos ( 400 ) taxis ( 200 de ellos afiliados
al servicio de Colibri ), sesenta y tres ( 63 ) Busetas, ciento noventa Yy
siete ( 197 ) vehiculos para el transporte de carga ( de los cuales

aproximadamente 120 se encuentran afiliados al servicio de Telecarga).

En esta segunda etapa de la historia de “COTAXI LTDA” se recibe de parte
del gobierno nacional la asignacion de la Licencia de Transportes Especiales
y Turisticos, para cuyo desarrollo y puesta en marcha crea la Cooperativa su
Departamento de Turismo, en el cual se diligencia y tramita la adquisicion de
pasajes aéreos tanto nacionales como internacionales. Ademas, se adquiere
la Estacidén de Servicio “La Gacela” para la comercializacién de combustibles,
se crea el Almacén de repuestos, suministros e insumos y se da inicio a la

prestacion de servicios de mantenimiento y lubricaciéon de vehiculos.

3.2 RUMBO CORPORATIVO *

VISION. Seremos la organizacién transportadora sinénimo de Excelencia y

confianza en el oriente Colombiano.

MISION. Somos un grupo humano dedicado a satisfacer en forma oportuna
y segura de las necesidades de quienes creen en nuestro proposito de

servicio.

%2 Manual de cargos COTAXI.
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PRINCIPIOS

e Libertad para asociarse, para permanecer o retirarse.

e Control y participaciéon democratica sobre bases de igualdad y equidad.

e Ausencia de discriminacion religiosa, politica, racial, por posicién social o
economica, nivel cultural o sexo.

e Buenos servicios para todos los asociados.

e Retorno cooperativo en proporcion a las operaciones o el uso de los
servicios.

¢ Rentabilidad financiera y seguridad.

e Educacion social y cooperativa permanente para asociados, directivos y
empleados de la cooperativa.

¢ Integracion econémica y social al sector cooperativo.

¢ Rentabilidad Social.

3.3 ESTRUCTURA 33

COTAXI LTDA, como organizacidbn cooperativa tiene una estructura

compuesta por:

Asamblea General de Asociados: maximo 6rgano de administracion de la
Cooperativa y sus decisiones son obligatorias para todos los Asociados,
siempre que se hayan adoptado de conformidad con las normas legales,

reglamentarias o estatutarias.

Consejo de Administracion: 6rgano de Administracion de la Cooperativa,

subordinado a las politicas y directrices de la Asamblea General.

3 Ibid.
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Revisor Fiscal: es la persona encargada de la revisién contable y financiera
de la Cooperativa; debe responder por los perjuicios graves que ocasione a
la cooperativa, a los Asociados y a terceros por negligencia, accidbn u omision

o dolo en el cumplimiento de sus funciones.

Junta de Vigilancia: es el organismo de autocontrol, en lo referente a lo

social interno y técnico, responsable ante la Asamblea General.

Gerente General: es el Representante Legal de la Cooperativa y el ejecutor
de las decisiones de la Asamblea General y del Consejo de Administracion.
Tendra bajo su administracion y dependencia a todos los empleados de la

Cooperativa.

Todo lo referente a la estructura cooperativa se encuentra plasmado en los
estatutos, los cuales tratan en forma general de la estructura organica de la
sociedad, del engranaje que debe existir entre los diversos organismos que
la integran; los deberes y obligaciones de los asociados, las funciones
primordiales que corresponden a los organismos de gobierno y de control, sin
perder de vista que por disposiciones legales en los estatutos deben
contemplarse obligatoriamente ciertos aspectos como lo dispone la ley y
complementado en los reglamentos. Ademas, la cooperativa ha organizado
comités especiales como lo muestra su organigrama (Figura 6), de acuerdo
con las operaciones propias de la actividad econdmica que realiza e
incluyendo otros servicios complementarios para asociados y trabajadores

permitiendo mayor participacion de ambos en la administracion.
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Figura 6. Organigrama COTAXI
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4. CARACTERIZACION DE LA EXPERIENCIA

4.1 PROCESO DE INTERVENCION

4.1.1 Diagnostico inicial. La experiencia inicié con la ubicacion institucional
del estudiante en practica, en la cual se conocieron las caracteristicas
generales de los trabajadores, la organizacion y su funcionamiento, asi como

de las expectativas y necesidades percibidas por todo el grupo.

Perfil socio-demogréfico: la informacion que se utilizo para este andlisis fue
recopilada al inicio de la practica por medio de una encuesta realizada
directamente a los trabajadores para obtener algunos datos especificos y
otras apreciaciones son producto del andlisis posterior de las caracteristicas
del clima laboral en el grupo de trabajo las cuales que fueron observadas

durante la interaccion diaria.

» Distribucién por género

Cuadro 2. Distribucion por género

SECCION HOMBRES MUJERES PORCENTAJE
ADMINITRACION 7 13 41.66%
REMESAS 5 6 22.91%
TURISMO Y MERCADEO 0 3 6.25%
TALLER Y ALMACEN 2 0 4.16%
RADIO 0 6 12.5%
E.D.S 5 0 10.4%
VARIOS 2 1 6.25%
Totales 21 27 100%
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La poblacién total de trabajadores de Cotaxi en el momento de la practica
estaba conformado por cuarenta y ocho (48) personas de las cuales 27 son
mujeres, equivalentes al 56.2% frente a 21 hombres que equivalen al 43.7%

restante.

El mayor nUmero de empleados se encuentran en el area administrativa,
donde labora el 41.6% de estos, distribuidos asi: 13 mujeres (27%) y 7
hombres (14.5%). El resto de trabajadores se encuentra distribuido en las
diferentes sedes con las que cuenta la empresa como son remesas, estacion

de servicio, operacion de radio, talleres y seccion turismo.

Se pudo conocer también que en su mayoria el grupo de sexo femenino esta
compuesto por madres solteras, lo cual indica un gran compromiso,
responsabilidad y estabilidad por parte de las trabajadoras en sus funciones,
pues son las principales aportantes econdmicos de sus hogares, esto se ve
también reflejado en el largo tiempo que llevan en la empresa la mayoria de
ellas. Este grupo femenino de trabajadores se desempefia principalmente en

funciones contables, de atencion al publico y servicios generales.

El grupo de sexo masculino se desempefia principalmente en funciones
gerenciales, funciones contables y trabajos de gran exigencia fisica; como
mecéanica y atencidén de la estacion de servicio por ejemplo. De la misma
forma son casi en su totalidad padres de familia con al menos un hijo del cual

son el proveedor principal al igual que de su nucleo familiar.

El grupo en general demostré gran sentido de pertenencia por la empresa,
evidenciado en el reconocimiento y respeto de las jerarquias,
procedimientos, decisiones y procesos existentes, tales como son asociados,
comités, directivas, consejo de administracion y asamblea general. A pesar

de las diferencias de cargos y funciones, la union en torno a objetivos
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comunes y actividades participativas demuestra que es un grupo fortalecido
lo cual facilita el proceso de aprendizaje constructivo de valores de vida y
agrega valor a su esfuerzo para la superacion individual y grupal.

e Distribucién por edad

Cuadro 3. Distribucion por edad

EDAD N° DE EMPLEADOS %
MENORES DE 25 ANOS 4 8.3
26 A 30 ANOS 12 25
31 A 40 ANOS 18 37.5
41 A 45 ANOS 7 14.5
46 A 50 ANOS 5 10.41
MAS DE 50 ANOS 2 4.19

La edad de los empleados se concentra entre los 31 a 40 afios que es una
edad muy productiva y de gran madurez emocional. Cabe anotar la
importancia de que la mayoria de los trabajadores cuenta con vinculacion
laboral por medio de contrato a término indefinido, lo cual les representa gran

estabilidad y fuente de realizacion a largo plazo en sus respectivas labores.

Como muchas organizaciones la comunicacion al interior del grupo en Cotaxi
puede ser poco efectiva en ocasiones debido a que la dinamica se ve
afectada por situaciones de cambio abrupto las cuales generan
enfrentamientos y enemistades por rumores y conflictos de este tipo que
suelen resolverse de manera rdpida y amistosa sin generar mayores

complicaciones en las relaciones internas.
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Este es un grupo muy dindmico y con buena disposicion hacia actividades de
integracion y socializacion en torno al mejoramiento de la empresa y de las
condiciones econOmicas y sociales de ellos como trabajadores y como
personas, ya sea actividades de capacitacion, recreacién, motivacion o

emprendimiento productivo.

En relacion al liderazgo este es ejercido en mayor medida por las personas
con amplia experiencia y antigliedad en la organizacion debido en parte a
que cuentan con el respeto de 6rganos como el consejo de administracion
que depositan mucha confianza en ellos para la ejecucién de distintas tareas

que requieren de un manejo cuidadoso de las relaciones y la informacion.

En cuanto a comunicacion se evidencié también la necesidad de mas
espacios para la socializacion y mejoramiento de los canales de dialogo
constructivo entre comparieros de distintas areas y mejorar el manejo de la
informacion informal y de trabajo.

* Estrato socioeconémico

Cuadro 4. Distribucion Por Estrato Socioeconémico

ESTRATO N° DE EMPLEADOS %
2 21 43.75
3 15 31.25
4 12 25

El 75% de los empleados (36) pertenece a los estratos 2 o 3, y el 25%
restante (12) al estrato 4, se percibe una clara diferenciacion de estrato de
acuerdo al cargo que ocupan en los diferentes niveles jerarquicos. Los

trabajadores de los cargos directivos se ubican dentro del estrato 4 en
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adelante, y el personal de labores operativas es en su gran mayoria en los
estratos 2 o0 3.

Se pudo notar entre las personas que trabajan en Cotaxi que poseen
grandes lazos de afectividad y compafierismo por relaciones de largo tiempo,
gue en algunos casos han derivado en que algunas personas logren su
vinculacion a la empresa por recomendacion de un amigo o familiar. Esta
cercania se pudo ver resaltada en el momento del andlisis, producto del
estado emocional reinante debido a los eventos tragicos que rodearon el
desarrollo la préactica, tiempo en el que cual ocurrio la muerte del Gerente

general de la empresa.

e Escolaridad

Cuadro 5. Distribucion Por Grado De Escolaridad

ESCOLARIDAD NUMERO DE PORCENTAJE
EMPLEADOS
PRIMARIO 5 10.41%
SECUNDARIO 10 20.83%
TECNICO 27 56.25%
SUPERIOR 6 12.6%

Mas del 56% de los empleados tienen titulos técnicos o tecnoldgicos en
areas contables, administrativas, de mecanica y servicio. EI menor
porcentaje solo termind la educacion basica y también un bajo porcentaje
alcanza niveles de educacion superior. A lo largo de la intervencion se pudo
percibir la necesidad que tienen muchos de los trabajadores con menos
grado de escolaridad, de alcanzar estudios superiores, ya sea terminar el

bachillerato, adelantar estudios universitarios y/o recibir capacitacion en
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temas que le permitan optimizar su desempeio laboral y obtener mejores

ingresos.

El nivel académico especializado, profesional esta presente solo en los
cargos directivos, los cargos de niveles inferiores alcanza solo hasta un
rango técnico muchas veces por la imposibilidad de acceso completo a la
educacion superior por falta de recursos econémicos por el poco tiempo que
le dejan las ocupaciones de sus respectivos cargos, esta es una inquietud

que manifiestan muchos de los trabajadores.

En general las relaciones al interior del sitio de trabajo se dieron en un
ambiente de armonia y trato igualitario, no se observo indicios de exclusion
por clases sociales, condiciones que impidieran la integracion arménica o
acciones en contra de los principios de la solidaridad. Es un grupo de
personas que demuestran grandes capacidades en cada area y muy

eficiente laboralmente.

Andlisis situacional. La herramienta fundamental para realizar este andlisis
es la matriz DOFA que permite conocer las condiciones internas y externas
de la organizacion, informacion que es la base fundamental para el disefio de
programas estratégicos dirigidos al mejoramiento de la situacion o

situaciones objeto de la intervencion.

Este diagnostico se elaboré basado en las observaciones directas de la
interaccion de los miembros de la organizacion, las necesidades planteadas
por el consejo de administracion, la gerencia y por los comités de educacion
y COPASO en los cuales trabajo social mantuvo una posicion de liderazgo y
gestion en las acciones mas importantes que fueron de su competencia en el

desarrollo del trabajo.
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Cuadro 6. Diagnostico estratégico DOFA

DIAGNOSTICO

ESTRATEGICO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Existencia de
entidades que ofrecen
programas de
formacion, educacion,
salud ocupacional
entre otros para el
trabajador y su familia

Posicionamiento de la
competencia en el
mercado

Mala imagen
corporativa de Cotaxi
entre sus diferentes

DOFA grupos de interés
Vinculacién
permanente de la Falta de integracion
academia con para el desarrollo del
profesionales en sector transporte
practica
Cambios en la
Fomento y apoyo del dinamica familiar que
estado a las exigen la presencia de
empresas de tipo mas proveedores
solidario econémicos para el
sostenimiento del
hogar.
FORTALEZAS ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS FA

- Depto. con proceso
basicos estructurados y
bien definidos.

- Existencia de un comité
de educacion.

-Apoyo y confianza de la
Gerencia a los procesos
desde Trabajo social.

- Disposicién de recursos
fisicos y tecnolégicos para
la realizacién de
actividades de
capacitacion

-Implementacién de
planes de mejoramiento
en procesos como
seleccion e induccioén de
personal.

-Creacién de programa de
capacitacion en economia
solidaria a trabajadores.

- Creacioén de area de
Trabajo social para
garantizar continuidad de
las acciones.

- Implementacién de
programas de educacion
solidaria para asociados
de la cooperativa y sus
familias.

-Realizacion periddica de
jornadas ludicas y
recreativas de integracion
con énfasis en educacion
cooperativa.
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DEBILIDADES

ESTRATEGIAS DO

ESTRATEGIAS DA

- Falta de organizacion
y aplicacién de
procesos de induccién
a nuevos empleados y
asociados.

- Desorganizacién en
el proceso de
seleccioén a falta de
una central de
informacion.

- Bajos niveles de
conocimiento de la
doctrina cooperativa.

- Desconocimiento de
las condiciones
socioeconémicas del
personal.

- Inexistencia de
programas de fomento
desarrollo social y
empresarial.

- Poca atencion a
promocion y
prevencién en salud
ocupacional.

- Ausencia de
programas de
capacitacion en areas
importantes.

-Implementar programa de
seguimiento a las
actividades de salud
ocupacional realizadas en
conjunto con la A.R.P
respectiva.

-Programas de
mejoramiento de las
relaciones interpersonales
y el servicio al cliente.

- Reorganizacion de
proceso de provision de
personal por medio de
mejoramiento de seleccion
de acuerdo a perfiles de
cargos.

- Fomentar la capacitacién
en artes y oficios para el
mejoramiento de ingresos
economicos de
asociados, empleados y
sus familias.

- Capacitacion en gestién
de empresas solidarias.

- Fomento a iniciativas
empresariales de
asociados, empleados vy
sus familias.

4.1.2 Plan de Trabajo.

Producto del anterior proceso de diagnostico se

realizé la presentacion de las acciones que de acuerdo a ese analisis se

consideraron pertinentes para atender los requerimientos de la practica y las

necesidades de la empresa, lo cual se plante6 en un esquema estructurado

de acuerdo a los lineamientos del area, competencias profesionales del

Trabajador social organizacional en la practica, haciendo énfasis en la
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necesidad que se detecté como mas importante como lo fue el fomento de

los principios que rigen la doctrina del cooperativismo.

De esta forma y dado que Trabajo Social Organizacional posee una
directrices concretas para su intervencion, se pudo contar con esta valiosa
herramienta que sirvi6 como guia tedrica y metodologica del quehacer
profesional propio de esta disciplina, pues al igual que las demas referencias
tedricas que se tomaron, relne elementos que sefialan acciones, validan los
objetivos y amplian sus propias posibilidades de realizacién de acuerdo a la
realidad que es objeto de trabajo. Dichas directrices son tomadas del
documento utilizado como soporte de practicas y que sefiala la vision, mision,

objetivos y areas de intervencion profesional de trabajo social organizacional:

Visién®*: Gerenciar procesos de desarrollo humano integral, articulando las
expectativas y objetivos personales de quienes trabajan con la empresa y los

propios de la organizacion

Misién® . Dirigimos diversos procesos de administracién de personal para el
logro de la calidad de vida deseada, proponiendo politicas orientadas a la
retribucion social hacia el trabajador y la generacion de oportunidades de
crecimiento personal asi como el fortalecimiento patrimonial (EVA) de la

empresa.
Obijetivos del area :

Consolidar el departamento de gestion humana como divisiéon inamovible e

imprescindible de la organizacion.

2: Documento soporte académico de practicas. Trabajo Social Organizacional.2005
Ibid.
% Ibid.
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Optimizar los procesos de conservacion y desarrollo del talento humano en la

organizacion y garantizar su adecuada y oportuna implementacion.

Trabajar por el desarrollo del hombre en la empresa sin perder de vista los

parametros organizacionales.

Consolidar el marco tedrico del area organizacional a partir del estudio
permanente de las nuevas concepciones en administracion y de la persona

en la organizacion.

Objetivos de proceso®’

Desarrollar procesos técnico — sociales para vincular a la empresa, personal
idoneo para cada uno de los cargos, suministrando los mecanismos

esenciales para su desarrollo socio — laboral.

Promover y apoyar la iniciativa, creatividad e interés del Talento Humano a
partir del reconocimiento de sus potencialidades para la creacion de

actitudes, y habilidades necesarias para su desarrollo laboral.

Propiciar la autonomia como criterio fundamental para el Desarrollo de su
Talento Humano, teniendo en cuenta que individualmente y a través del
trabajo en equipo cada persona puede iniciar y continuar su proceso de ser

cada dia mejor.

Alcanzar el desarrollo de manera integral a partir de la administracion de
procesos orientados al factor humano de la empresa integrando elementos

laborales y socio- familiares

3 Ibid.
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Generar propuestas que permitan valorar el proceso de Desarrollo Humano

como parte de la Responsabilidad Social de la organizacion en la cual

procurara integrar la participacion del empleado, su familia y el compromiso

de la empresa.

Areas del proceso de intervencién profesional: estas cuatro grandes

areas a su vez indican los objetivos de intervencién como son Provision de

talento humano, Conservacion y desarrollo, Evaluacién de talento humano y

responsabilidad social con sus

respectivas estrategias y acciones

estratégicas, todos estos estadn resumidos en el siguiente cuadro:

Cuadro 7. Procesos de intervencion Trabajo Social Organizacional.

PROVISION DE TALENTO HUMANO

ESTRATEGIAS

ACCIONES ESTRATEGICAS

Andlisis ocupacional

Identificacién de cargos

Andlisis anual de cargos

Reclutamiento

Fuentes internas de candidatos

Suministro externo de candidatos

Seleccion Pruebas de habilidades
cognoscitivas, fisicas, motoras vy
personalidad e intereses.

Entrevista
Induccion Proceso general de induccion

Revisiéon anual

Entrenamiento

Conocimiento del puesto de trabajo
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CONSERVACION Y DESARROLLO

ESTRATEGIAS

ACCIONES ESTRATEGICAS

Salud ocupacional

Medicina preventiva

Higiene industrial

Seguridad industrial

Capacitacion

Disminucion riesgos psicosociales

Capacitacion y Desarrollo

Capacitaciéon Técnica

Capacitacion en crecimiento personal
Capacitacion Normativa

Mecanismos de Rotacion

Métodos eficientes de competencia

Motivacion

Gestion participativa: Espacios de
innovacion y creatividad.
Comunicacion organizacional
Ambiente laboral adecuado

Mejoramiento Socio-laboral

Prestaciones y servicios (Educacion,
salud, vivienda, seguridad social)
Proceso de pension

Fondo de ahorro

Orientacion familiar

EVALUACION

ESTRATEGIAS

ACCIONES ESTRATEGICAS

Evaluacion Proceso Desarrollo
Humano

Formulacion de Objetivos
Evaluacion de cumplimiento
Entrevistas

RESPONSABILIDAD SOCIAL

CONCEPTO

INSTRUMENTO

Es la obligacion moral que adquiere
una organizacion de contribuir a la
satisfaccibn de las expectativas a
partir de su relacion con otros
sectores con los cuales debe
interactuar para el cumplimiento de
su razén social.

1. Etapa informe social
2. Etapa Balance social

Fuente: Documento soporte académico de Practicas .Trabajo Social Organizacional 2005.
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Los objetivos y estrategias en esta experiencia de practica estuvieron

centrados en los objetivos de Provision de talento humano y conservacion y

desarrollo, dentro de los cuales se trazan las seis estrategias ejecutadas a

través de las respectivas acciones estratégicas que se plantean en la tabla a

continuacion:

Cuadro 8. Plan de trabajo

OBJETIVO 1: MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE PROVISION DE PERSONAL

ESTRATEGIA 1: DIRECCION DEL PROCESO DE INDUCCION

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADOR DE
LOGRO

INDICADOR DE GESTION

Coordinacion y
organizacion de las
actividades de
induccién de
Asociados y

empleados nuevos.

Para la tercera semana
de Diciembre de 2005
se habran realizado 3

actividades de
induccién a nuevos
asociados y

empleados.

Actividades de
induccion
realizadas a los
asociados y
empleados de la

empresa.

NUmero participantes en
periodo X /
Numero de vinculados en
periodo X
X 100

ESTRATEGIA 2: SISTEMATIZACION HOJAS DE VIDA DE ACUERDO A PERFIL DE
CARGOS.

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADOR DE
LOGRO

INDICADOR DE GESTION

Creacioén de una
base de datos con

las hojas de vida

Para la segunda
semana de Diciembre
de 2005 se tendra

Base de datos
actualizada con

hojas de vida paral

NUmero hojas de vida
procesadas

semestralmente / NUmero
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existentes en el
departamento para
facilitar la seleccién

de personal.

elaborada la base datos

para seleccion de
personal de la

cooperativa.

facilitar el proceso

de seleccion de

personal en los

diferentes cargos.

hojas de vida

recibidas semestralmente

X 100

OBJETIVO 2: DESARROLLO Y MANTENIMIENTO DEL PERSONAL.

ESTRATEGIA 1 : CREACION DE ESPACIOS DE INTEGRACION Y EDUCACION

COOPERATIVA
ACCIONES METAS INDICADOR DE INDICADOR DE
ESTRATEGICAS LOGRO GESTION

Realizacion de
Jornadas recreativas
y de integracion
entre asociados y
empleados con
énfasis en la
educacion

cooperativa.

Para la segunda
semana de Diciembre
de 2005 se habran
realizado 2 actividades
de integracién y

educacion cooperativa.

Participacion de los

asociados y empleados

en las actividades de

integracion y educacion

cooperativa.

NUmero asistentes a
la actividad /
NUmero personas

convocadas X 100

Realizacion de un
diagnéstico
Sociodemografico
de los asociados y
empleados de la

cooperativa.

Para la segunda
semana de Diciembre
de 2005 se tendra
elaborado un
diagndstico
sociodemogréfico de
Cotaxi. Ltda.

Documento con
Conocimiento de las
condiciones

sociodemogréficas de

asociados y empleados

de la cooperativa para
enfocar de manera
adecuada las acciones
de bienestar y

desarrollo humano.

NUmero de personas
que diligenciaron
Formato actualizacién
datos / NUumero
Total de personas
vinculadas a la
Institucion X 100

Conformacién de

grupos de formacién

Para la cuarta semana
de Noviembre de 2005

Conformacioén de

grupos cooperativos

Numero de hijos de

empleados
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en cooperativismo y
promocion del
espiritu solidario con
empleados de la

cooperativa.

en cooperativismo y
espiritu solidario con
las familias de los

empleados de la

cooperativa.

se habaran conformado

2 grupos de formacion

con las familias de

empleados.

participantes / Numero
total de familiares
X 100

ESTRATEGIA 2 : FORTALECIMIENTO SISTEMAS DE COMUNICACION

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADOR DE
LOGRO

INDICADOR DE
GESTION

Elaboracién de un
boletin informativo
para asociados,
empleados y clientes

de la empresa.

Para la tercera
semana de Diciembre
de 2005 se tendra
elaborado un boletin
informativo con temas
de interés para
asociados, empleados

y clientes.

comunicacion efectiva,
de participacién, de

retroalimentacion y de

reflexion en asociados

y empleados.

Creacion de un vinculo

NuUmero ejemplares

impresos

ESTRATEGIA 3: FOMENTO A PROYECTOS PRODUCTIVOS

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADOR DE
LOGRO

INDICADOR DE
GESTION

Organizacion de
la 22 Muestra
empresarial con
productos

realizados por

asociados y

Para la Primera
Semana de
Diciembre de 2005
se habra realizado
el evento muestra

empresarial con la

Desarrollo 2a Muestra

Empresarial

NuUmero de personas
expositoras en la
Muestra / NUmero
personas capacitadas
X 100
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empleados
capacitados en
artes y oficios.

participacion de 20
expositores entre
asociados y

empleados.

Realizacién de un
programa de
capacitacion en
empresarismo para
asociados y

empleados

y oficios.

Para la cuarta semana
de Noviembre de 2005

se habran realizado 2

capacitacion en gestion
de microempresas para

capacitados en artes|asociados y empleados

actividades de

de la cooperativa.

Desarrollo de
actividades de

capacitacion para

Asociados y

empleados.

Numero de
participantes por
actividad /
NUmero personas
capacitadas en artes
Y oficios X 100

ESTRATEGIA 4 : PREVENCION EN SALUD OCUPACIONAL

ACCIONES
ESTRATEGICAS

METAS

INDICADOR DE
LOGRO

INDICADOR DE
GESTION

Participacion de
inspecciones de
riesgo fisico y
psicosocial,
sefalizaciones y
simulacros de

evacuacion.

Para la cuarta semana
de Noviembre de 2005
se habran realizado 2
inspecciones de
riesgos, y un simulacro
de evacuacion
coordinado por el
COPASO de la

empresa.

Actualizacion

Panorama de Riesgos

de la empresa

NUmero inspecciones

realizadas /

NUmero inspecciones

programadas
X 100




Ejecucién. En la siguiente tabla se describen los indicadores de gestion y

de logros alcanzados en relacion con el

plan propuesto, las dificultades

presentadas en el proceso y recomendaciones para fortalecer la intervencion

a modo de avances y proceso Yy propositos con miras a lograr el mayor

impacto de las mismas.

Cuadro 9. Informe final de gestion

OBJETIVO 1: MEJORAMIENTO DEL PROCESO DE PROVISION DE PERSONAL

ESTRATEGIA 1: DIRECCION DEL PROCESO DE INDUCCION Y REINDUCCION DE

PERSONAL
ACCIONES METAS INDICADOR | INDICADORES AVANCE DE
ESTRATEGICAS DE LOGRO DE GESTION PROCESO Y
PROPOSITOS
Coordinacion y Para la Actividades de | Numero Se logré establecer la
organizacion de tercera induccién participantes en |actividad de induccién
las actividades | semanade |realizadas a los | periodo X / como medio de
de induccién de Diciembre asociados y Numero de socializacion de los
Asociados y de 2005 se | empleados de |vinculados en nuevos asociados y
empleados habran la empresa. |periodo X empleados.
nuevos. realizado 3 *100
actividades
de induccién 45/95x 100 =
a nuevos 47.3%
asociados y
empleados.
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ESTRATEGIA 2: SISTEMATIZACION DE HOJAS DE VIDA DE ACUERDO A PERFILES

DE CARGOS.

Creacion de una
base de datos con
las hojas de vida
existentes en el
departamento
para facilitar la
seleccion de

personal.

Para la
segunda
semana de
Diciembre de
2005 se
tendra
elaborada la
base datos
para
seleccion de
personal de
la

cooperativa.

Base de datos
actualizada con
hojas de vida 'y
facilitar la
seleccion de
personal en
diferentes

cargos.

Numero hojas de

vida procesadas

semestralmente /

NuUmero hojas de
vida

recibidas

semestralmente

X 100

120/130 x 100 =
92.3%

La base de datos
organizada para el
departamento facilit6 la
seleccion de personal
por perfiles de cargos
segun los
procedimientos
establecidos por la
empresa, se
recomendoé apoyar este
proceso por medio de

la visita familiar.

OBJETIVO 2: DESARROLLO Y MANTENIMIENTO DEL PERSONAL.

ESTRATEGIA 1: CREACION DE ESPACIOS DE INTEGRACION Y EDUCACION

COOPERATIVA.
ACCIONES METAS INDICADOR INDICADOR DE AVANCE DE
ESTRATEGICAS DE LOGRO GESTION PROCESO Y
PROPOSITOS
Realizacion de Para la Participacion de | Numero asistentes A pesar de su
Jornadas segunda los asociados y a la actividad / programacion y
recreativas y de semana de | empleados en NUmero difusion de la
integracion entre | Diciembre de | las actividades personas iniciativa, no pudo ser

asociados y
empleados con
énfasis en la

educacioén

2005 se
habran
realizado 2

actividades

de integracion y
educacion

cooperativa.

convocadas X 100

APLAZADO

llevada a cabo por el
suceso de la muerte
del gerente entre

otros motivos y por
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cooperativa.

de

integracion y

eso quedo aplazada

para ser dirigida en

educacion una préxima
cooperativa. intervencion.
Realizacion de un Para la Documento con | NUmero personas Se alcanzo6
diagnostico segunda Conocimiento | que diligenciaron parcialmente y su
Sociodemografico | semana de | de condiciones Formato retraso de debe a los

de los asociados y

empleados de la

cooperativa.

Diciembre de
2005 se
tendra
elaborado un
diagnéstico
socio-
demografico
de COTAXI.

sociodemografic

as de asociados
y empleados

para enfocar las

acciones

actualizacion datos
/ Namero
Total personas
vinculadas a la
Institucion X
100

400/ 750 X100 =
53.3%

inconvenientes que se
han presentado en la
empresa desde el
mes de septiembre,
aun asi se logro que
vaya siendo
consignada la
informacion

necesaria.

Conformacion de

grupos de

formacion en

cooperativismo y
promocion del
espiritu solidario
con las familias de
los asociados y

empleados de la

cooperativa.

Para la cuarta
semana de
Noviembre de
2005 se
habaran
conformado 2
grupos de
formacion en
cooperativas
con las
familias de
los asociados

y empleados.

Conformacién
de grupos
cooperativos
con las
familias de

empleados.

Numero de hijos
de empleados
participantes /
Numero total de
familiares
X 100

15/40 X 100 =
37.5%

En esta estrategia se
logré la conformacion
de un grupo juvenil y
la formulacion de un
programa de
capacitacion para
trabajadores de la
empresa, este
alcanzo la etapa de
diagndstico de
necesidades
capacitacion para ser
programa en una

futura intervencién.
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ESTRATEGIA 2: FOMENTO A PROYECTOS PRODUCTIVOS

ACCIONES METAS INDICADOR | INDICADORES DE AVANCE DE
ESTRATEGICAS DE LOGRO GESTION PROCESO Y
PROPOSITOS
Organizacion de Para la Desarrollo 2a Numero de Se logré la
la 22 Muestra cuarta Muestra personas vinculacién de un
empresarial con | semanade | Empresarial expositoras / namero
productos Octubre de NUmero personas considerable de
realizados por 2005 se capacitadas participantes en esta
asociados y habra X 100 ocasion, pero aun
empleados realizado el muy por debajo de
capacitados en evento de 25/70 X100 = la meta. Se solicitd
artes y oficios. muestra 35.7% apoyo y una mayor
empresarial promocion por parte
con la de los érganos de
participacion direccion.
de asociados
y empleados.
Realizacién de un Para la Desarrollo de NUmero A pesar de la baja
programa de tercera actividades participantes por asistencia a estas
capacitacion en semana de de actividad / actividades se ha
gestion de Noviembre | capacitacion Numero logré un incremento
microempresas de 2005 se para personas del interés de los
para asociadosy | realizard4 | Asociadosy capacitadas en participantes en
empleados actividades | empleados. oficios capacitarse y
capacitados en de X100 maximizar los
artes y oficios. capacitacion beneficios que le
empresarism 25/70 X 100 = ofrece esta
0 para 35.7% iniciativa.
asociados y
empleados
dela
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cooperativa.

ESTRATEGIA 3: PREVENCION EN SALUD OCUPACIONAL

ACCIONES METAS INDICADOR |INDICADOR DE AVANCE DE
ESTRATEGICAS DE LOGRO |GESTION PROCESO Y
PROPOSITOS
Participacion de | Enla cuarta | Actualizacion Numero La participacion del
inspecciones de | semanade | Panorama de inspecciones area de trabajo
riesgo fisico y Noviembre | Riesgos de la realizadas / social en estos
psicosocial, de 2005 se empresa Numero procesos pudo
sefalizaciones y habran inspecciones garantizar una
simulacros de realizado 2 programadas atencion de
evacuacion. revisiones de X 100 necesidades a las
riesgos y un cuales se les da
simulacro de 4/5X100=80% | pocaimportancia.
evacuacion.
4.1.3 Desarrollo de los objetivos y Evaluacion del proceso.

Seguidamente se analiza en detalle el desarrollo de cada objetivo y las
estrategias disefiadas, cuya ejecucién da cuenta del cumplimiento de las

metas definidas para cada uno y son la base para una evaluacion de todo el
proceso:

¢ Objetivo 1: Mejoramiento del proceso de provision de personal
Estrategia 1: Direccion del proceso de induccién y reinduccion de personal

Luego de detectar las falencias, estas acciones se enfocaron en mejorar los

procesos de Induccion de los nuevos asociados y empleados que se vinculan
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a la cooperativa , de esta forma se realizaron las 3 actividades de induccion
planeadas con los nuevos asociados de la cooperativa con una asistencia
promedio de 15 personas por actividad y 2 procesos de induccion con 5
empleados nuevos seleccionados para distintos cargos de la empresa
durante el periodo, en el cual ademas de las orientaciones respectivas a la
organizacion se les socializé informacibn complementaria a través de
manuales de induccién, reglamentos, estatutos e informaciéon sobre
programas actuales de fomento a la doctrina cooperativa en la empresa (ver
Anexos A, B y C). En la meta correspondiente se alcanzé aproximadamente

un 47% de asistencia.

Aun cuando el proceso de induccion se enfoco en el conocimiento de los
valores de la empresa y caracteristicas como servicios, beneficios, deberes,
derechos y normas, temas relevantes para los trabajadores y asociados la
baja participacion muestra que para estos grupos poblacionales no es
prioritario la vinculacion a eventos de este tipo, por lo que se hace necesario
desarrollar estrategias de sensibilizacion que favorezcan una mayor

participacion.

A través de la comunicacion directa, exposiciones de funcionarios con mayor
experiencia, ayudas audiovisuales, material didactico y principalmente
incentivando la participacion y la integracion en el nuevo ambiente de
interrelacién se buscé la motivacion y participacion de los asistentes a las

reuniones.

Estrategia 2: Sistematizacion de hojas de vida de acuerdo a perfiles de

cargos.

En el procesamiento de la informacion de las hojas de vida que se reciben de

personas que se postularon a las vacantes presentes en la empresa, se
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analizaron 154 hojas de vida (92% de las recibidas en el departamento de
recursos humanos) y se organizo una base datos con informacién muy util en
variables demograficas de los aspirantes, cargo al que aspiran y organizacion

de los perfiles de acuerdo a los cargos en la empresa en este periodo.

Esta actividad se realiz6 también con miras a que la gestion de la informacién
gue se recopilé ayudara a la eficiencia y eficacia de las acciones de provision
de personal y que su uso facilitara el reclutamiento por medio de la seleccién
de aspirantes ya existentes, de acuerdo a las necesidades de talento
humano documentadas y asi tener a la mano los datos necesarios de una
forma organizada y apoyar la toma de decisiones acordes a los fines

proyectados.

La ejecucion de las dos estrategias de provision de personal en la practica
permitié que trabajo social asumiera un rol de liderazgo en la organizacion
dirigiendo y acompafando un proceso interdisciplinario en el cual también
participaron una practicante de Psicologia en la aplicacion de pruebas
psicotécnicas y otra de Ingenieria Industrial en la parte de aseguramiento de

la calidad.

Por medio de este objetivo se logro fortalecer el programa de provision de
personal de acuerdo a las politicas de la organizacién con actividades de
seleccion e induccion de personal y asi lograr un 6ptimo desempefio en los
grupos de trabajo.

e Objetivo 2: Conservacion y Desarrollo del Talento Humano.

Estrategia 1: Creacion de espacios de integracion y educacion cooperativa.
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La ejecucion de la estrategia se inici6 un diagnostico de condiciones
sociodemograficas de empleados y asociados de la cooperativa por medio de
un formato de encuesta diligenciado por estos y por encuesta telefonica con
lo cual se alcanzo el 53% de fichas previstos a recolectar.

Luego se hizo necesario dividir la poblacion por edades en base a la
diferencia de fines perseguidos y contenidos a tratar, de esta forma se
conforma inicialmente un grupo juvenil con 15 menores hijos de asociados y
empleados equivalentes al 37% de la poblacion total estimada, esto con el fin
de fomentar los valores solidarios y cooperativos, por medio de talleres y

actividades ludicas semanales.

Se abordé el tema de capacitacion para empleados en aspectos basicos de
economia solidaria y cooperativismo, estos contenidos se definieron vy
enfocaron apoyados en un diagnostico de necesidades de capacitacion
realizado por medio de un formato especifico aplicado al personal durante la

practica (ver anexo D).

Esta informacion fue recopilada con el fin de que los futuros programas de
capacitacion sean disefiados con base en el conocimiento documentado de
las necesidades y que su ejecucion justifiqgue un impacto positivo en la

organizacion.

Para los asociados de la cooperativa se organizaron jornadas de integracion
y educacion cooperativa, estas se pospusieron debido a circunstancias de
calamidad que se presentaron en el periodo. Para fomentar el conocimiento e
interés en este tema se hizo la emision de 1000 boletines educativos como
medio de promover los principios béasicos del cooperativismo y su

importancia para asociados y trabajadores de Cotaxi, su ejercicio en la vida
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diaria y el compromiso en la participacion de todos en esas actividades (ver
Anexo E).

Estrategia 2: Fomento a proyectos productivos

Para esta estrategia se organizd la segunda version de la muestra
empresarial con productos elaborados por asociados y trabajadores que
fueron beneficiados con cursos de artes y oficios ofrecidos por la cooperativa
en areas como pasteleria, decoracion, mufiequeria, pintura entre otros. Se
contdé con la vinculacion de 25 grupos de emprendedores y una participacion
del 38% de la poblacion esperada. En esta ocasion se hizo énfasis en la
formacion para el desarrollo de la mentalidad empresarial para lo cual se
programaron para los meses siguientes jornadas de capacitaciéon a cargo de
expertos en el tema y dirigidos a empleados y asociados para de esta
manera consolidar las ideas de negocios y a partir de esta exposicion
contribuir al mejoramiento de las condiciones econdmicas de los

participantes y el fomento del emprendimiento y el trabajo en equipo.

Estrategia 3: Prevencion en salud ocupacional

En lo referente al Programa de salud ocupacional se participd en la ejecucion
de las actividades planteadas por el COPASO de la empresa, organizando 3
brigadas de salud a cargo de una de las EPS a la que estan afiliados los
trabajadores de la empresa, en las cuales se realizaron examenes visuales,
charlas acerca de como llevar estilos de vida saludables y prevencion de
riesgos fisicos y Psicosociales en el trabajo. Se trabajé de la mano de la ARP
(Administradora de Riesgos Profesionales) Bolivar, la cual ampara y asesora
a la cooperativa en los aspectos de salud laboral y prevencion realizando la
sefalizacion exigida por las normas de seguridad e higiene industrial, analisis

de riesgo psicosocial por medio de encuestas suministradas por ellos mismos

75



y se le asignaron al area de trabajo social como asistente en dicho comité de
salud ocupacional funciones de coordinacién y apoyo a la ejecucion de estas
actividades. Se alcanz6é un cumplimiento del 80% de la meta planteada en

cuanto a realizacion de las estrategias.

Todos los programas de bienestar integral al trabajador que fueron
planteados y ejecutados en el objetivo de conservacién y desarrollo se
establecieron como procesos del area de recursos humanos de la
cooperativa ya que antes no eran llevados a cabo, logrando también darle
una importancia mayor a esas acciones y otras como el fomento al
emprendimiento productivo para las familias de los empleados y asociados,
capacitacion en artes y oficios y comercializacion de sus productos en la
segunda muestra empresarial. En este también se crearon grupos de
integraciéon en torno a los valores cooperativos y capacitacion a todo el
personal en estos temas para consolidar el espacio de la educacién solidaria

en toda la organizacién debido a la importancia que tienen en su desarrollo.

La reactivacion del COPASO posibilité que se retomara la salud al interior de
la empresa con la trascendental importancia que tiene para atender y
capacitar en prevencion de riesgos fisicos, psicosociales y accidentes
laborales a todo el personal. Estas acciones tuvieron gran impacto en la
cooperativa porque se lograron por medio de brigadas de salud que
incluyeron tanto asociados como trabajadores, con estrategias de
comunicacion como boletines y conferencias donde los asistentes pudieron

aprender participando e interactuando con sus compafieros.

Finalmente y como parte del analisis de la ejecucion y evaluacion del
proceso en torno al propadsito principal de mejoramiento de los procesos de
provision de personal, bienestar y desarrollo del talento humano como

experiencia académica es pertinente resaltar la importancia de este ejercicio
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no solo para la adquisicion de una serie de competencias que son requeridas
en la mision de la escuela segun su proyecto de formacion sino que al
concluir ésta, los avances y logros de la gestién traen consigo un valor
agregado al profesional en el conocimiento que se ve motivado a adquirir por
la exigencias de las funciones que le son asignadas, tal vez mas alla de sus
expectativas, hasta dirigir un departamento tan importante como el de

recursos humanos en esta connotada organizacion.
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5. CONCLUSIONES

Las organizaciones empresariales tienen dindmicas muy complejas, a veces
imperceptibles para los miembros de la misma. Prestar una cuidadosa
atencion a las formas de actuar y sentir que se dan al interior de las
empresas es vital ya que pueden ser el determinante de su éxito o fracaso, al

menos por el lado del componente humano.

Por su parte las organizaciones solidarias, en especial las cooperativas
poseen ventajas no solo en cuanto a sus resultados, sino también por sus
inmensas posibilidades de accion lo cual las convierte en un gran campo de
intervencion para muchas profesiones como trabajo social que laboran como
agentes de mejoramiento de la calidad de vida de los grupos, el cambio

social e impulsores del desarrollo nacional.

De esta forma las iniciativas que se emprenden en pro del mejoramiento en
las organizaciones se convierten en una prioridad, para lo cual la
participacion de los directos implicados, la motivacion previa de los
responsables de la direccion y mas importante aun, un deseo de cambio y
mejoramiento continuo de acuerdo a las necesidades emergentes en el diario
vivir es lo que permite ir evolucionando y tomando decisiones acertadas

frente a estas.

Por su parte el papel de los colaboradores en la organizacion es tan
importante que seria un grave error no pensar en invertir en su conocimiento
y realizacion como personas. Los beneficios que se obtienen son de distinto
orden y de gran importancia: maximizacion de la eficiencia y productividad en
el negocio con trabajadores mas preparados, mayores niveles de

satisfaccion, mejores climas de trabajo, mejoras sustanciales en la calidad de
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vida; no solo de los trabajadores sino de sus familias y de la comunidad en

general.

La mejor forma de lograr los fines propuestos por trabajo social en una
organizacion sera por medio de la conjuncion de estrategias a nivel gerencial
encaminadas a proporcionar a toda la organizacion las herramientas y
posibilidades de realizacion tanto en su componente técnico como en el
humano haciendo énfasis en este ultimo como el motor de los cambios y el
desempefio Optimo, y de esta forma crear un compromiso colectivo entre las

partes para un equitativo logro de sus fines y satisfaccion de necesidades.
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6. RECOMENDACIONES

La priorizacion del ser humano como ente dinamizador en su interaccion con
los demas antes que los procesos, debe llevar al reconocimiento de su valor,
dignidad e integralidad, asi la empresa debe valorar no solo su inmenso
potencial sino los riesgos que este enfrenta en cada actividad y hacer
permanentemente una evaluacion de las deficiencias en cuanto al

tratamiento que le da a su mas importante recurso.

Por esto se le debe dar mucha importancia a la aplicacion de metodologias
adecuadas a las necesidades presentadas, que haya una continuidad de los
procesos que se inician en el campo de practicas y sea de acompafamiento
permanente a cada estudiante en su proceso, con analisis critico de su
intervencion para hacer las mejoras que se requieran mas alld de la corta

duracion en la que se da la experiencia.

En los campos de préacticas especificos de trabajo social, también seria de
gran ayuda al iniciar los procesos de intervencion realizar una profunda
sensibilizacion tanto de los directivos como de las deméas personas que
hacen parte de la organizacion acerca de lo que pretende la profesion y los
beneficios que se obtienen con las experiencias, asi se evitan resistencia
fundadas en la inexactitud de la informacién, falta de dialogo y

retroalimentacion y se puede maximizar el impacto positivo de la gestion.

La Integralidad debe ser una de las metas de la intervencion en Trabajo
Social, en el sentido de abarcar todas las dimensiones del ser en los
integrantes de la empresa contemplando y actuando sobre las necesidades
variadas que existen, comunicacion, seguridad, estabilidad, bienestar fisico,

mental, econémico, material y espiritual.
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Esta integralidad debe incluir una actitud positiva para enfrentar los nuevos
retos que ofrece el mundo de hoy, que obliga al Trabajador Social a
incursionar en temas complementarios a la labor propia de la profesion tales
como el aseguramiento de la calidad, los sistemas de gestibn moderna y las
tecnologias, que mas que una amenaza deben ser la plataforma para
alcanzar mayores resultados organizacionales y mejor calidad de vida para

las personas que hacen parte de ella.
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7. PROPUESTA PARA LA CREACION DEL AREA DE TRABAJO SOCIAL
EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANQOS DE COTAXI. LTDA

El valor mas grande que agrega a las organizaciones los ejercicios
académicos de este tipo, consiste en que sean muchos los cambios y
mejoras que se logren y que estos contribuyan a largo plazo en el
perfeccionamiento de las acciones que se llevan a cabo en cada empresa.
Es asi como cobra tanta importancia la materializacion de estas experiencias
y el potencial de cambio que estas conllevan, ya sea en politicas de la
empresa 0 en que pueda ser la continuidad de esas acciones especificas la
que ofrezca garantia de que las perspectivas de la organizacion seran
enfocadas de una forma adecuada hacia la implementacion de procesos

técnicos y con el soporte tedrico pertinente.

Esta propuesta consiste en apoyar la Gestién del Talento Humano de Cotaxi
desde la perspectiva de Trabajo Social Organizacional para proveer a la
empresa de un eje integrador que facilite el funcionamiento organizacional ,
convocando, asesorando y apoyando con los demas profesionales que
hacen parte del equipo de trabajo, como son psicélogos, abogados,
ingenieros industriales y demas para el desarrollo de procesos que
contribuyan al logro de los objetivos institucionales, y para complementar la
aplicacion de dichos procesos y garantizar la idoneidad y calidad de estos
teniendo en cuenta el especial énfasis que es necesario hacer en este tipo de
empresa como es la educacion en la doctrina cooperativa y la importancia de
orientar todas las acciones hacia el conocimiento y la vivencia de estos

principios.
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7.1 JUSTIFICACION

Para desarrollar esta propuesta se hace necesario primero sefialar la forma
en que se venia adelantando la gestidon de personal en COTAXI, la cual se
caracterizaba antes de la llegada de Trabajo Social por la ejecucion de
acciones estrictamente funcionales y de exigencia legal como lo son por un
lado la administracion de nomina y por otro la del manejo de las relaciones
laborales a cargo del abogado quien dirigia el departamento y se encargaba
de asuntos legales de la contratacion, afiliaciones y tramites de seguridad
social, asuntos disciplinarios, organizacion de turnos y rotaciones de las

diferentes dependencias y sedes a nivel nacional.

Se observé en ese entonces una actuacién en una forma mecanicista,
desprovista casi totalmente de una mirada de la organizacion como un todo y
como un sistemay basado en conceptos de integralidad, desarrollo humano
y de interdependencia de relaciones que como tal puedan asegurar
relaciones armonicas y productivas al interior de él, que redunden en la
prosperidad del negocio, para la retribucion econémica de los asociados que

invierten en ella y el excelente servicio a la comunidad.

Dado el convencimiento que se tiene de los beneficios que se obtienen de las
modernas formas de gestion y de todas estas concepciones organizacionales
qgue la cooperativa Cotaxi se propuso adquirir, se deriva la propuesta que
tiene como fin maximo apoyar la gestiébn del personal por medio de la
integracién permanente a la organizacion en su area de recurso humano del
profesional de Trabajo Social para tener a cargo el desarrollo de los tres
grandes objetivos que no contaban con una direccidon concreta, conectada
con las necesidades de la organizacion y pensada para su mejoramiento
constante como son la direccion de la seleccién e induccion de personal,

direccién de acciones enfocadas al bienestar integral del personal y el
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fomento de los valores cooperativos en los asociados y empleados de la

cooperativa.

Esta perspectiva de una nueva area integradora, dinamizadora de la gestion
del talento humano y vocera de la doctrina cooperativa y solidaria en Cotaxi
se expresa al igual que en los propdésitos planteados; en la definicién de su

vision y misién respectivamente:

7.2 VISION

El &rea de trabajo social contribuira a crear, mantener y desarrollar el talento
humano de Cotaxi bajo un enfoque integrado hacia el cumplimiento de los

objetivos institucionales guiados por los principios del cooperativismo.

7.3 MISION

Dirigimos procesos de Gestion del Talento Humano para proveer y mantener
el bienestar de todas las personas en esta gran familia y mejorar su calidad
de vida, motivados por la excelencia empresarial y la vivencia del espiritu

cooperativo.

7.4 OBJETIVOS

Los objetivos del area de Trabajo Social de Cotaxi estaran enfocados en:

e Consolidar el area de Trabajo social como un eje dinamizador de la gestién
del talento humano en la organizacion, generando bienestar y desarrollo a

trabajadores y asociados dentro del marco de los valores cooperativos que

guian a la entidad.
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e Implementar acciones encaminadas a la organizacion de la consecucion de
los trabajadores mas idoneos para cada cargo y generar en ellos un
ambiente de confianza y cordialidad que le permitan dar lo mejor de si en

cada momento.

e Generar cambios motivacionales y de conducta en los trabajadores por

medio de los programas de bienestar y desarrollo.

e Mejorar las condiciones de vida fomentando el cuidado de la salud y las

relaciones armonicas de los trabajadores.

e Fomentar la cultura del cooperativismo en toda la organizacién y su

vivencia en los trabajadores, asociados y la comunidad en general.

¢ Propiciar espacios de integracion dentro del sistema para el conocimiento
de los principios rectores de la doctrina cooperativa, su analisis Yy
retroalimentacién constantes; asi como de los métodos y situaciones que
facilitan un aprendizaje permanente como organizacion en busqueda de

desarrollarse y mantenerse en el tiempo.

7.5 ESTRATEGIAS

e Mejoramiento de la Gestion de Talento humano para el bienestar de las

personas y el crecimiento organizacional.

e Generacion de acciones de integracion y educacién cooperativa en todas

las personas que hacen parte de la organizacion.

e Fortalecimiento de la comunicacion como herramienta para la convivencia

armonica y vivencia de la solidaridad.
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e Fomento a proyectos productivos para el mejoramiento de las condiciones

socioecondmicas de trabajadores y asociados.

e Prevencion en salud ocupacional y fomento a los habitos saludables de

vida.

7.6 DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS

7.6.1 Direccion del proceso de provision de personal

Seleccion. Por medio de una planeacion de cada dependencia de la
organizacion y basado en el diagnostico previo a las necesidades de recurso
humano, el area de Trabajo Social tendra la responsabilidad de atender los

requerimientos de personal. Por medio de las siguientes estrategias:

¢ Reclutamiento de la mano de obra a través de medios como son anuncios

clasificados, bolsas de empleo, sistema de empleo SENA.

¢ Preseleccion de candidatos que cumplan con los perfiles requeridos para

cada cargo.

Luego se hace la remision al profesional de psicologia que aplicara las

pruebas técnicas pertinentes como test psicologicos especificos.

e Deteccion de aptitudes y actitudes requeridas por medio de entrevistas

dirigidas y visita familiar.

La seleccion final de las personas mas adecuadas para el cumplimiento de

funciones del cargo se dard luego de la aplicacion de instrumentos que
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evidencien capacidades, cualidades y el entorno psicosocial y familiar de los
candidatos.

Induccién. Una vez escogido el candidato més idoneo es incorporado a un
programa de induccién para trabajadores nuevos en el cual se le brinda la
bienvenida a la organizacion dandole a conocer por medio de las siguientes

estrategias:

¢ Reuniones de induccién: en esta se hara una exposicion y socializacién de
las caracteristicas de la organizacion. Este acercamiento permitird una
familiarizacién del nuevo empleado con los servicios que se prestan en la
empresa, se sensibiliza frente al entorno en el que se realizara su labor y
sobre la forma de dar un mejor desempefio y hacer de su experiencia una

accion muy productiva y prolongada.

e Entrega material impreso con informacidén general de la organizacion: este
material permitira el conocimiento de la historia, filosofia, identidad, derechos
y deberes (reglamentos), beneficios, las dependencias que la componen,
medios de comunicacion interna y externa existentes, orientaciones basicas
sobre salud ocupacional y funcionamiento basico de los Organos de

administracién y direccion de la cooperativa.

Enganche de personal:

¢ Desarrollo de procedimientos para la vinculacion del trabajador al Sistema
de seguridad social (EPS, ARP, AFP y CAJAS DE COMPENSACION).

Paralelamente al proceso de induccion el aseguramiento a la seguridad
social sera una garantia para todos los trabajadores de la cooperativa y se

orientard en los beneficios de esta y hacia su uso racional y eficiente previo a
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la firma del contrato. Luego de esto el trabajador entra en el periodo de

prueba correspondiente.

e Evaluacion peridédica del desempefio y vinculacion a procesos de
reinduccion: se tendra una programacion anual de estas evaluaciones y
permitir en la organizacion y los distintos cargos una retroalimentacion

periddica y mejora continua de los procesos.

7.6.2 Direccion de Programas de desarrollo y mantenimiento del
personal. EIl bienestar y desarrollo integral del talento humano de la
cooperativa sera el objetivo fundamental de esta gestion lo cual sera

abordado por medio de diferentes estrategias:

e Elaboracion de diagnosticos estratégicos para deteccion de necesidades.:
ademas de identificar falencias ayudard en la maximizacion del potencial de
la organizacion ya sea en cuanto a capacitacion, salud ocupacional y familiar,

motivacion, clima laboral, comunicacion y condiciones econdmicas.

e Direccion de programas de mejoramiento sociolaboral : esto se llevara
acabo por medio de acciones como auxilios econémicos para educacion
formal y no formal, emisién de informacion didactica y educativa elaborados
con la participacion de empleados y asociados, tomando ademas toda la
informacién resultante de estas actividades para evaluar su efectividad y

mejorar lo que sea necesario cada dia.

e Direccion de la salud ocupacional: contando con la asesoria de la
Administradora de Riesgos profesionales se ejecutaran de forma permanente
acciones de capacitacion, diagnésticos ocupacionales, programas de

prevencion y promocion en salud de acuerdo también a la legislacion vigente
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en la materia y los riegos especificos a los que se exponen los miembros de

la empresa.

7.6.3 Educacion Solidaria. Teniendo en cuenta que la educacion en
valores cooperativos no es solo una obligacion de este tipo de
organizaciones, sino una necesidad vital para su correcto funcionamiento, el
area de Trabajo Social de Cotaxi, llevara a cabo las siguientes acciones

estratégicas y velara su permanencia como uno de sus objetivos principales:

¢ Jornadas educativas en doctrina cooperativa para empleados y asociados,

nuevo y antiguos.

Realizacién permanente de campafas, encuentros recreativos y deportivos

enfocados en promover los valores y principios cooperativos.

¢ Conformacion de grupos de encuentro y vivencia del espiritu solidario.

Se fortaleceran acciones ya existentes como el grupo juvenil cooperativo y
los programas de capacitacion e integracion en temas de cooperativismo

para asociados y trabajadores.

¢ Direccion de programas de fomento a la educacion formal, no formal y al

emprendimiento.

Por medio el apoyo que brinda de manera permanente el comité de
educacion de la cooperativa, se llevaran a cabo programas de capacitacion
en areas productivas y programas de fomento a las iniciativas empresariales
por medio del apoyo a ideas de negocio y la realizacion de ferias de

emprendimiento para la empresa y el sector en general.
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7.7 UBICACION Y ESTRUCTURA DEL AREA

El area de Trabajo Social de Cotaxi trabajara de forma integrada a todas las
dependencias de la organizacién, especialmente con la de Direccion de
Recursos Humanos con la cual coordinard sus funciones especificas de
provision de personal, mantenimiento y desarrollo de talento humano y
educacion cooperativa, para lo cual contara ademas con la colaboracion de

profesionales en formacion de Trabajo Social y Psicologia.

7.7.1 Caracteristicas del cargo

¢ |dentificacion del cargo

Director del &rea de Trabajo Social

DEPARTAMENTO Recursos Humanos

NIVEL DEL CARGO Administrativo

JEFE INMEDIATO Gerente General

JORNADA LABORAL Disponibilidad permanente.

e Descripcion general del cargo

Dirige la provisién de Talento Humano mas idoneo de acuerdo a perfiles de
cargo requeridos y el proceso de induccidn y socializacion con el entorno

laboral de la cooperativa.

Formula y ejecuta acciones para el bienestar y desarrollo humano dentro de
la organizacioén integrados a la excelencia administrativa y genera acciones
de educacion cooperativa para la vivencia de una cultura de la solidaridad y

el cooperativismo.

90




e Especificaciones del cargo

Requisitos generales

EDAD 20 ANOS EN ADELANTE

SEXO NO INFLUYE

Habilidades fisicas

HABILIDAD MANUAL NORMAL
HABILIDAD VISUAL NORMAL
HABILIDAD AUDITIVA NORMAL
HABILIDAD OLFATIVA NORMAL
RESISTENCIA FiSICA NORMAL
COORDINACION PSICOMOTRIZ NORMAL

Nivel de educacién requerido

Profesional universitario en Trabajo Social con conocimientos en areas afines

a la administracion de personal en empresas del sector Cooperativo.

Experiencia requerida

Un afio de experiencia en cargos similares

Competencias basicas

e Capacidad de lectura e interpretacion de textos, facilidad de expresion y
disposiciéon de escucha.

e Creatividad, liderazgo, capacidad de persuasion, adaptabilidad, empatia.
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Habilidades mentales o intelectuales

Facilidad de expresion, razonamiento, concentracion y analisis
constantes.

Capacidad de sintesis y planeacion.

Alto grado de iniciativa y capacidad de toma de decisiones para la
resolucion de problemas.

Alto grado de responsabilidad con la informacion que maneja, el

cumplimiento de las normas y de sus funciones.

Competencias especificas

Conocimientos en Trabajo Social y Gestion de Recursos Humanos en

Organizaciones del sector cooperativo. Capacidad de Liderazgo y Direccion.

Conocimientos basicos en computacion.

Esfuerzos

FisSICO Mediano

MENTAL Alto Permanente
VISUAL Mediano permanente

Funciones del cargo

Direccion de la Provision de Talento Humano

Andlisis Ocupacional para la organizacion
Reclutamiento de Talento humano

Seleccion de candidatos

Induccion y reinduccion al trabajador vinculado

Entrenamiento al nuevo trabajador
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Direccion de Programas de desarrollo y mantenimiento del personal

e Planeacién y direccion de la capacitacion y desarrollo del talento humano.

e Coordinacion de la Salud Ocupacional en la organizacion

e Diagnostico del clima laboral y Mejoramiento sociolaboral

e Motivacion y proyeccion hacia el mejoramiento continio del talento
humano.

e Evaluacion del Talento Humano

Educaciéon Solidaria

e Disefio y ejecucion de programas de capacitacion en Cooperativimismo
para trabajadores, asociados y sus familias.

e Creacibn de espacios de Integracibn y educacién solidaria para
empleados, asociados y sus familias.

e Formulacién y desarrollo programas de fomento a proyectos productivos
de beneficio comun en asociados, empleados y sus familias.

e Elaboracion anual del Balance social empresarial de la cooperativa.

7.8 RESULTADOS ESPERADOS

El area de Trabajo Social de Cotaxi se estructura debido a la necesidad de
una visién mas integral del bienestar y desarrollo de la persona como eje
dinamizador de las acciones tendientes a la organizacion de ese talento
humano, cuyas funciones especializadas van encaminadas al logro de unos
propositos enmarcados en el equilibrio de la satisfaccion de las necesidades

humanas con las empresariales para el progreso y beneficio de ambos.

En general los resultados que se esperan con esta iniciativa que se formula

en la puesta en funcionamiento del area son:
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¢ Creacion de condiciones de motivacion y bienestar al personal para su

optimo desempefio y eficiencia.

e Maximizar el rendimiento de la organizacién por medio de la satisfaccion de

las necesidades de su talento humano y el aumento de su calidad de vida.

e Mantenimiento de relaciones armonicas y constructivas por medio de la

comunicacion y la vivencia de la solidaridad.

e Conocimiento y vivencia en todos los espacios de la empresa y entorno en
la sociedad, de los principios, valores y fundamentos de la doctrina
cooperativa que enuncia y compone el espiritu y razén social de la

organizacion.
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ANEXOS



Anexo A. Foto proceso de induccion

Actividad de induccion realizada en Septiembre de 2005 con 15 asociados
nuevos de la cooperativa. En la imagen se expone el video institucional a los

asistentes como parte del proceso de conocimiento general de la empresa.
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Anexo D.

-

Encuesta de diagnostico para programa de capacitacién en
Cooperativismo para empleados

COOPERATIVA MULTIACTIVADE TAXISTAS ¥ TRANSPORTADDRES ULNIDOS
COTAXI LTDA

PROGRAMA DE CAPACITACION EN COOPERATIVISMO PARA
EMPLEADOS

Con el objetive de aportar al desarrolio de las potenciabdades de nuestros
colaboradores v levar a cabo &l objeto social de la empresa &n mpartir educacidn en
Cooperativiemo, =& ha disefiado esta encuesta que permitird detectar las necesidades
de capacitacidn existertes en la Cooperativa. La informacion que usted consigne aoul
ez confidencial por 0 cual puede cortestar con e mayor grado de sinceridad |as
siguientes preguntas:

AREA O DEPARTAMENTO AL CUAL PERTENECE
GENERO. M F__ EDAD.
GRADO DE ESCOLARIDAD

MARQUE CON UNMA X EL MIVEL DE COMNOCIMENTO QUE USTED POSEE ACERCA DE LOS

SKFUIEMTES TEMAS:
TEMA, BAJO | MEDIO | ALTO
TTZ [T & 5

Antecedentes hizténcos de b Economia sobdana
Histona del Cooperativisme en Colombia

Marce legal. Ley 19 de 1998
Ley de

Principios del cooperathismo

Valorez del Cooperstrviamo

Fines dal Cooperatvizmo

Sirnboloz del coo peratvizmo

Tipos de organizacion et de economia sohdana

® CaracterfsScas v Estructurs ((rganos de
Administracitn y Control)
= Planeascion

»  [ereccion

= Trabao en equapo

= Cormmumicacion

Proyecto educatvo socrl y empresanal - PESEM

QUE UTILIDAD CREE USTED QUE TIENE EL COMOCIMIENTO DE ESTOS TEMAS
ARA S DESEMPEND EN EL CARGO Y EL DE LAEMPRESA EN GENERAL?

"

MENCIONE ALGUMNOE TEMAS DE INTERES Y UTILIDAD QUE LE GUSTARIA QUE
SE ABORDARAMN EMN FUTUROS PROGRAMAS DE CAPACITACION?

w

PRESENCIAL ___ SEMIPRESEMCIAL ___ A DISTANCIA __ VIRTUAL __ OTRO

LQUE HORARIO ¥ TIPO DE CAPACITACION SE AMSTA MAS A SUS
POSIBILIDADES, EXPECTATIVAS ¥ NECESIDADES?

LCUAL?
LPOR QUE? HORARIO

JAIR FERMAMDEZ DEL TORO
AREA DE TRABAJD SOCILAL
COTAXLLTDA
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Anexo E. Manual de educacion cooperativa

MANUAL DE EDUCACION
COOPERATIVA COTAXI

Bucaramanga HOVIEMERE 2005 .

AUTOAYTUDA

COOPERATIVISMO

DEMOCRACIA
TGUALDAD
EQUIDAD
SOLIDARIDAD
HONESTIDAD
APERTURA
RESPONSARBILIDAD
SOCIALE
INTERES POR LOS
DEMAS,

RECURSOS HIMANDS

AREADE TRABAID SOCTAL

JAIR: FERNANDE 2 DEL TORO
PROFESTONAL EN
FORMACICN . LIS
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MARTAL OF FOOCACION COOFERATIVA . COTAXI E Fipgina 1

COCIPERLAT [ty RLILT LGCT Mh DET G BT.05 Y CONTENIDD
T R e PORT A CORES LINICCE COTAX]

CQIEERTRADMIEE R BN CONCEFT 05 ¥ ANTECEDENTES HISTORICOS.

PEAD ARENS
FRESIDEMT E

PRINCIPED 5Y AMNES SOUDARIOS.

PRINCIPD SY VALORES COQPERATIVO S

ESTATUTOS, CARACTERISTICAS ¥ EDUCACION

COOPERA T,
JORG EESIERRL AYALA CONTROL ¥ P ARTICIE ACION
(3 ERENT E G ENERAL
20MATRESPALIC D6
SEC RET4RM & ENERSL COMMICACKIN

Lo solidaridod perniite vivir dignamente o
conmnidod.

St usted y yo nos unimos y abagjmnos juntos
buscando solucionar los problemas suyos y uios
amcontranos el benesiar, pero no solo el suyo y el mio
sino inmbicn el de la comunidod.

105



MARTAL DE EOTCACION G0 OPERATIVA . COTAXI

¢

Pipine d

CONCEPTOS Y ANTECEDENTES HISTORICOS,

B Cooperativismo no s2 puade ente nder como un mowmiento que
siempre ha existido, analizado a8, tenemos que buscar zu iniciacion
en |a hiztoria.

| Conlaz ideas de edos

| idedlogos =& fundaran

B incramenta en |3 praduceion por motivos de la Rewlusion hdus
trial (1750 -18507, 13 puesta en marcha de |3 produczion en serie 3
partir del siglo ¥ [, 1a de saparidon deltaller artesanal yla conversian |
en fabricaz donde se concentra la produccion hizo aparecertedricos
que tenian su propia interpretacion del mundo social.

En &l marca del modo de produccion capialistatiens lugarla concen-
tracion de los medios de producdén en manos de capitalistas indiv-
duales, lo que constituye |abase de |a cooperativzacion de los obre-
ros asalariados, no se pidio solidaridad s requind awida mitua, co-
operacian,

L3z cooperativaz nacen enlos grandes centros de industriales en
medio de las apremiante s necesidades de la clase obrera.

Muchos buscaran soludon a los grande s prablemas de la clasetra-
bajadora, como Robert COwen (1771- 1858), Caros Fourier (1772-
1837, Federco Guillermo Raiffeisein (1818-1833), William King
(17 86-1865 7w Hernan Schu 1ze-Dalitzch (1808-1283).

La COORERATIME DE ROCHDALE [1544)

Macit esta cooperativa enun centra industrial carbonifers dande va
52 habian dado movimie nita s cooperativos que no fudiicaran, por
allo ez comin oide 3 los pianeraz de Rochdale que aprendieron de
los fracase s anterores. 5alieron adelants por:

» L3 gran dewscion de los difigertes.

v Porque interpretaron que; l3 cooperativa era una empresa v ellos
aran sus dusfio s,

»  Porque dezcubrieron &l cdme repartirlos excedentes, no en fin-
cion del dinero aportado sna de acuerdo a3 las operaciones que cada
azociade hicderaen su coop eratia,

o Por la capacidad de los obreros para administrar.

o Porla constancia de los asodados ndadores.

»  Porque recibieran un ideal filosofics ajustado a la practica.

Con esta Cooperativa s2 cred uUna arganizacion que se extendia por
toda Inglaterma v de spue = por tados los palses.

muchas empresas con
caracterstices de co-
operativa no  solida-
tias, v & Adta e daba,
Bra e razon & la ac-
cidn en cooperacian.

| Unas salieron adelan-
i te v ofraz quebraron
| por fatta de aolidari-
| dad, sino por desco-

nocimiento & lo gue es

| la gedtion colectiva, o

porgue no tenian clari-
tdad en cuanto a la f-

lozofia, & la adminis-
tracion, & |os contro-

leg, & la distibucian
de excedentes v a la
carencia de una diri-
gencia  consciente vy
bien preparada.



MARUAL DF FOTCACION G0 OPERATIVA  COTAXI 3 Pipine 4

FRINCIPIOS DE LA ECONOM U SOLIDARIA.

» B ser humano, su trabajo v mecanismos de cooperacian tie-
nen primacia sobre los medios de produccion. %

»  Espinitu de solidaridad, cooperacion, participacion vawda \

mUha. - N,

»  Administracion democratica, p aticpativa, autagestionania v 5 ‘. 9

emprendadora. ,

o Adhezion wluntaria, responzable v abierta. 1

o Propiedad azociathg v zolidaria sobre los medios de produc-

dian. -

» Participacion economica de oz asadados, en justicia v equi- YR £

dad. '
L ]

»  Formacion & inbrmacion para sus miembros de manera per- " \

manente, opartuna i progresia.

= Autonomia, autodeterminadon, autogobiema. §
o Senicio 3 13 comunidad. N

»  Ftegracion con ofra s organizaciones del mismo sector,
Promocion de |3 cultura ecalogica.

FIMES DE L& ECOMNOMIA SOLI0GRLG.

Promoer el dezamollo integral del zer humana,

Generar pradicas que consoliden una comiente vivencial de pen-
samienta solidaria, cntico, creativo v empranded or come medio b i

para alcanzarel desamollo v [apaz de los pusblos,

Corribuir al gje reicio y perfacd onamient de |3 democracia parti-

cipativa. .

e P s %
Participar en el diseno vejecucion de planes, programas v pro- L
wectos de desamollo econdmico v sodal. .y \
Garantizar 3 suz miembroz |3 participacion vacee a0 3 la farma- - b
cion.

« W

Htrabajo, |3 propiedad, la informacion, |3 gestion ydistribucion -

equitativa de beneficios sin disciminacion alguna.



WMANUAL DE EDUCACION COOFERATIVA . COTAXI

PRIMCIPIOS COOPERATROS

L3 ALl en s XXX congresa en Manchester, Ingatema
en septiembre da 1335, establacid los nuevos princk
pins asi:

[ LOHESION VOLUNTARIA y BEIERTE.

Las Coopergtivas son organizaciones wluntanaz y
abiertas atodas las personas capaces de wtiizar aus
senicios wdizpuestas a aceptar 13 responsabilidad de
ser asociadas =in discriminacion poftica, reial, social,
religioza o de sexn,

2. GESTION DEMOCRATICA POR PARTE DELOS
A% 0CIAD0S.

Laz cooperativas son orjanizaciones gastionadas de-
mocraticamente parlos azodados, loz cuales partic-
pan acthaments &n |3 fjacion de 205 politcaz ven b
toma de decisiones, en las cooperativas de pimer gra-
do los azociades ienen iguales derecho de vido, un
azociada un woto,

3 FARTICIPLCION ECOMOMICE DELOS B 30CIA-
oaos.

Loz asociados cordribuyen equitativamente al capital

de aus cooperativaz ylo gestionan de forma democrati-

8, oz azociados asgnan los excedentes para todos o
alqunos de loz dquientes ines; al desamollo de su co-
operatiua; a mantener resenas, parte de 35 cuales 3l
menas deben serimepartibles; al beneicio de loz azo-
ciados en proparcion a s operaciones con 13 coope-

rativa v 3 otras adividades aprobadas por los asocia-
dos

d. 8 UTONOM L8 E INDEPENDEMCIA,
Las Coopergtivas san organizaciones authnamas de
autoawida gestionadas por sus asociados,

2. EDUCACION, FORMACION E INFORMACION.
Las cooperativas propordonan educacian yoapacta-
cion a los azociados, 3 los representantes elegidas, 3
o= adminiztradaras i 3 laz empleados para que pus-
dan contribuir de farma eficaz al dasamolla de bBs mis-
mas.

§. COOFERACION ENTRE COOPERATMAS.

Las cooperativas sirven a s asociados [o mas eicaz-
mente posble v fortalecen el mowmients cooperatin
trabajanda conjuntamente medante estructuras bea-
le=, nacionales, regionales & intemacionales.

7. INTERES FOR Lt COMUNDE D

Laz cooperativas al misme tiempo que se centran en
35 necesdades ylos deseos de sus asociados, traba-
jan para conzequir el dezamolla sostenible de s co-
munidades por medio de paliticas aprobadas por s
migrmbros

g Figina &

WALORES EM LAS COOPERATIVAS.

1. AUTOAYUD A

En las cooperativaz, para que se cumpla el principio de
cooperacion entre cooperativas, se requiere |a aute-
ayuda; en atras palabras, ayudamos nosol e mismos.

2. DEMOCRALCIA.

Ez &l elemento por el cual ze reconoce una verdadera
cooperativa, Hoy se dice que |a democr acia en una
cooperativa ez incompleta cuando esta no ze aplica
ertre sus sociados en el desempefio de siE respectt
was actividades y labores,

3. 1GUALDAD.

Tiene qua var con &l principio de adhesion walurtaria v
abierta dande con un manejo demaer Btico na s e cor
cede privilegios nise establecen diferencias, donde
azociades, directives v administradores no tengan f2
wores ni privilegios que no puedan estar al aleance de
[3totalidad de los asociades.

4. EQUIDAD,

Tiene que wer este valor con el principio de paricipa-
cion economica de oz azociades. Todos podran disfru-
tar equitativamente de los excedentes v tendran bene
ficios en proparcion a la operaciones con la Coopera-
tiva. Actuar una cooperativa con equidad significa que
el cooperador que no ha operado con la cooperativa
nada recibe en caso de que haya un retormno, equid ad
no quiere decir dividir |3 totalidad o pate de s bene-
fizios 0 excedentes entre sus asociados.

§. SOLIDARIDAD.

La cooperativas deben luchar por corsequir el desa
rrollo sostenible de sus 3 ociados sinque se afectan
loz aportes de sus &Eociades. Debensersolidarias v
participar en lazalucdon de loz problemas de les mas
pobres. Enla ley 79 de 1988 ze contempla este walor
en el arficulo G5, "senvicio de previzion, asktenciay
zolidaridad".

d. ATENCION DE LOS DEMAS.

Suvinculo 3 |a cooperativa implica atender las necesi
dades dela comunidad yen especial de sus wacinos v
familiares. El cooperativiemo e distingue por |3 solida-
ridad, la rezponzabilidad v la entreqa a e demas
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ESTATUTOS

El egatuto ez un documento gue concreta el acuerdo cooperativa.
g2 debe elahorar para dar inicio & la cooperstiva,. una vezterminaco
y aprobacdo por e Asambles de constitucion se presenta ante [ enti-
dad competente, jUnto con oS reouistos para |2 obtenddn de perso-

nalidad juridica de la oryanizacion Solidaria.

Esta conformado por capitulos y cada uno de ellos presenta de ma-
nera ordenada y coherente Una serie de aticulos que 28 fundamen-
tara en las leyes 79 de 1936 v 454 de 1998,

El estatuto es importarte porque contiene las normas vy procedimien-
tos porlos cuales se deben regrtodoslos azociados de las entida-
dez =olidarias. &= como lng derechos y deberes entre otros, Se
constituye en heramienta de apoyvo en el momento de tomar deci-
siones tanto admini drativas oomo ecOnomicas gue propendan por &
bienestar v edtahilidad del ente solidario v de quienes |a conforman.

Loz estatutos de toda cooperstiva deberan contener;

Fazon social, domicilio y ambito tenitorial de operaciones.
Cihjeto del acuerdo cooperativo y BNumEeracion de sus adividades.

Toda Cooperativa debe reunir las siguientes caracteristicas

1. Guetanto el ingreso de los asociados como au retirg e valun-
tario.

2. Que el ndmero de asociados sea variable e ilimitado,

3. Qe funcione de confiormidad con el principio de |a partidpacion
democtitica.

4. Qe realice de modo penn anente adtividades de educaciin oo-
operativa.

3. Qe g2 integre economica vy sodialmente &l sector cooperativo,
. Que garartics 13 igualdad de detechos y obligaciones de los a30-
ciados sin congideracion & s apores,

7. Qe 2u patrimonio sea vatiable e ilimitada; no obaante, 1oz esta-
tutns estableceran un monto minimo de aportes socales no reduci-
bles durante la exidencia de |la cooperativa.

2. Gue edablezca la irrepartibilidad de las reservas sodales v en
a0 de liquidacion. La del remanente.

9. Que tenga una duracion indefnida en oz estatutos,

(e 22 promueva |a integraddn oon otras organizaciones de carac-
ter popular que tengan por fin promover el desarolla integral del
haombre
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Comité de BEducacidn

Laz cooperativas estan obligs
daz arealizar de modo perma-
nerte actividades que tienda a
latormacion de sus & aciades
v rabajadores, métodes v ca
racterizticas del cooper ativis-
ma; 851 coma para capactar a
los administradores en la ges-
tion emprezarial propia de ca-
da cooperativa.

Laz actividades de aistencia
tecnica, de investigacian v de
promocian del cooperativs ma,
hacen parte de la educacion
cooperativa que establece [a

iy,

Se podra dar cumpliments ala
abligacion de la educacion,
mediante la delegaciin v eje-
cucidn de programas conjun-
tos realizados por organisms
cooperatiies de segundo gra-
do o por instiluciones auiliz
rez dal cooper athviEmo.

En los estatutos o reglamen-
tos de cada cooperativa debe-
13 preverse el Funcion amiento
de un comité u drgano de ad
minetracion encargado de
arigntar y coordinar las actii
dades de educacion cooperat
wavy elabarar cada afio un
plan o programa con el corres-
pondiente presupuesto en el
cualze incluird 13 utilizacian
del fonda de educacian.

La educacion cooperativa es
obligatoriay debe ser atodos
los zectores de |a conperativa
v en forma continua planeada
v coherante.
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CONTROLY PARTICIPACION

Para que esta participacion sea efediva, =& necesita un control ade-
cuado de ella, Podia aclararse quizé laides, diciendn gue =2 necesita
un reglamenta Y unos procedimientos, pargue los asociados paticipen
en el contraol de su Cooperativa.

E=ta necesidad de control para ejercer el control, obedece a que d los
az0dados pretenden inspecdianar, revsar, mirar hienes, fondos, -
bros, en cualguier momerto y de cualguier moda, teminatia pe judi-
céndose el fundonamiento de la Cooperativ.

El ejercicio del contral por parte de los asociados no puede ser desor-
denacn. Un regiamenta 2endlla, unos procedimientos faciles, arientan
Y tacilitan & paticpacion de los szodados en las adividades de con-
trol, por una parte . Y por otra, ese reglamento v es0s procedimientos
girven e control & esta participacion en la Cooperativa.

DERECHOQS FUNDAMEHTALES DE LOS ASOCIADOS:

1. Ubiizar s servichs de fa cooperatica v ke alizar coh elig s opers-
cone s propias de s obeto social
2. Paticpar en s activiia des de i cooperabiva v en s adminira-
cion, mediante of desermpelo de camos suciks,
3. Ser informa dos de i gestin oe ig cooperaticg de acuerdn con 1as
prescriciones estatitanas
4. Eletcer actos de decision v e eociin en fas asambleas penerak s
5. Fiscalizar fa pe stion de B cooperatica, v
6. Retrarse voluntanamente de i cooperativa
Ef ejercicin de fos derechos estard condicionado al cumplimienta de
ks deberes,
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DEBERES DE LOS
ASOCIADOS:

1. Adauirir conodmientos
aohite oz principios bés-
o= del cooperativiamo,
caracteristicas del acuer-
do cooperstiva y estatu-
10z que igen ka entidad .

2. Cumplir |a= obligacio-
nes dervadss del acuer-
oo cooperstiva,

3. Bceptar y cumpliv las
decisiones de 10z drganos
dle administracian y vigi-
lania.

4. Compartarse solidaria-
mente en SUs relaciones

Con |a cooperativa y con

U= asociados de la mis-
ma.

3. Ahstenerse de efecuat
actos 0 de incurkr en omi-
sones que afedten la es-
tabilidad econdmica o el
predigo social de la o-
operativa.

La calidad de asodado s
perderd por muerte, diso-
lucidn cuando e trate de
personas juridicas, retino
woluntario o exciuzidn.
Paragrafo. Loz egtautos
de las cooperativas esta-
bleceran los proce dimien-
1oz para el retiro de los
aanciadas que pierdan
alguna de laz calidades o

condiciones exigidas para
et
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