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INTRODUCCION.

La administracion de empresas va mas all4 de lo que refiere su titulo; desde el saber
hasta el hacer se compone en la interrelacion de aspectos econdémicos, politicos,
estructurales y sociales, ejecutados por hombres y mujeres para la formacion y el
beneficio personal y comunal. Cada uno de estos factores se constituye como un
valor fundamental en la administracion de empresas, dénde el equilibrio es imperante
para un adecuado funcionamiento; sin embargo, hay un componente especial que
atraviesa todos y cada uno de los demas componentes, siendo parte y destino de

todos los esfuerzos en ellos desarrollados; se hace referencia al Talento Humano.

En este orden, se podria referir a la administracion del talento humano como una de
las vertientes mas importantes dentro de la administracion de empresas, debido a
gue la mayor parte de tareas dentro de las organizaciones son ejecutadas por
personas que se forman y fortalecen en las dinamicas laborales de cada
organizacién. Ante esto, surge la necesidad de una mano de obra experta en el
saber hacer, lo cual se logra a través del desarrollo de competencias laborales y
profesionales, lo cual contribuye a la apropiacién de conocimientos los cuales se
evidencian en el desempefio de las actividades laborales y en los productos y/o
servicios innovadores, que repercuten en la competitividad empresarial e ingresos de

las organizaciones.



La Gestion del Talento humano abarca desde la contratacion del personal hasta la
capacitacion constante de los empleados, mediado por mecanismos y ambientes de
motivacion, compromiso y efectividad. Dentro de las diversas formas de gestionar el
componente humano en las organizaciones, la presente investigacion se concentra
en la Gestion por Competencias entendida como la sistematizacion de una gestion
del talento humano, fundamentada en la integracion de las cualidades profesionales
de los empleados con los requerimientos de cada posicion en la empresa. Las
competencias son las caracteristicas subyacentes a cada persona relacionadas con
su actuacioén laboral, constituyen un conjunto de conductas observables y evaluables
que permiten establecer un perfil de cada persona, segun el cual se busca una

adecuacion con las exigencias de cada puesto de trabajo.

El desarrollo de un sistema de gestién por competencias se basa en la participacion
de los actores productivos en la determinacion de las normas de competencia y de
los estandares de desempefio laboral, teniendo en cuenta actividades como la
definicién del puesto, las tareas y actividades principales a desempefiar, la formacion
de base y experiencia requerida para su practica, las competencias técnicas o
conocimientos necesarios para su adecuada ejecucion y las competencias referidas

a capacidades o habilidades.

Ahora bien, el sistema de gestion depende de la estrategia e ideologia de la empresa
y del perfil objetivo deseado para las personas que la integran, por lo que resulta

necesario establecer el tipo de organizacion a la que se aplica la gestion por



competencias, sus ideales formativos, su legalidad en el accionar laboral y su
proyeccion organizacional. Para el estudio en cuestion, se enfoca en las
organizaciones basadas en el sector de la Economia Solidaria, nominadas en

adelante como Cooperativas.

Las organizaciones cooperativas se consolidan en un modelo econémico que
antepone el humanismo al capital, generando una asociacién de economia solidaria
formada por personas de una comunidad, que buscando satisfacer sus necesidades
diarias, se unen y organizan sus esfuerzos, habilidades y recursos para desarrollar

una actividad econémica y procurarse un orden econémico mas justo y equitativo.

Las cooperativas se caracterizan por contar con recursos materiales y humanos para
su funcionamiento, cuyos propietarios y principales dadores son los socios; realizar
actividades en beneficio de éstos y sus familias con los aportes recibidos; sostener
una propiedad colectiva sobre la cooperativa; proporcionar a los afiliados bienes y
servicios a menor costo y mantener iguales derechos y obligaciones para todos los

SOCiosS.

En este sentido, las cooperativas estipulan en las personas que la integran el perfil
objetivo de un Cooperativista, cuyos ideales converjan con los del cooperativismo en
si mismo, centrados en la participacion democratica, la satisfaccion del colectivo y de

la comunidad en la que actua.



Bajo tal horizonte, este trabajo pretende disefiar una gestion por competencias que
se ajuste al modelo del cooperativismo, para lo cual se ahondard en las
disposiciones legales de la economia solidaria y el derecho cooperativo; la
clasificacion de las competencias de acuerdo al grado de especifidad y las
metodologias para la identificacion y estandarizacién de competencias laborales en

los empleados publicos, especificamente en el contexto colombiano.

Una vez aprehendidos los conocimientos provistos en dicha revision tematica, la
investigaciébn presentara un sistema de gestibn por competencias disefiado
especialmente para el modelo del cooperativismo, sefalando herramientas y
procedimientos a ejecutar de acuerdo al perfil objetivo de los trabajadores en el
sector de la economia solidaria, y a la importancia del papel del cooperativismo en el

sector econémico y productivo del pais.

Finalmente se establecera un conjunto de conclusiones y recomendaciones,
respondiendo a los objetivos planteados en el desarrollo de la investigacion y a los

desafios hallados en el estudio y disefio del modelo propuesto.



1. LA GESTION POR COMPETENCIAS.

En el marco de la administracion de los recursos humanos en las organizaciones,
destaca la necesidad de coordinar los equipos orientados hacia la eficacia de los
procesos y la efectividad de los resultados, estableciendo para ello diversas
metodologias de acuerdo al perfil de la empresa y a las particularidades de cada uno

de sus miembros.

La integracién del recurso humano y el aprovechamiento de sus cualidades,
capacidades y conocimientos fortalecen las dindmicas laborales y proveen de un
éxito sostenido a las organizaciones; constituyéndose a su vez como los pilares
fundamentales de la gestion por competencias. Este enfoque establece que toda
organizacibn esta constituida por personas que se integran en todas sus
dimensiones — fisica, intelectual, social, cultural, etc.-, marcando diferencias
competitivas, donde cada integrante debe aportar sus mejores cualidades a la

empresa, primando especialmente el factor humano.

En este sentido, es de gran importancia definir y conocer las competencias que cada
puesto exige y las que cada persona ofrece a fin de apoyar un direccionamiento
global que congregue la vision completa de la empresa, la integracion adecuada de
los equipos de trabajo y el direccionamiento hacia el logro de los objetivos

planteados.



1.1¢,Qué son las competencias?

Las competencias son el conjunto de caracteristicas innatas a cada persona puestas
en funcién para alcanzar los objetivos de su puesto y una correcta actuacion en su
lugar de trabajo, basadas en sus motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes,
valores, conocimientos y experiencias, entre otros aspectos, las competencias
permiten medir el rendimiento del capital humano en el desarrollo de sus funciones
en el entorno laboral, asi como también establecer un marco competitivo, de acuerdo

a las requerimientos de cada tarea.

El concepto “competencias” se ha modificado a lo largo del tiempo, abarcando
desde las competencias esenciales para un puesto especifico de trabajo
(competencia laboral), hasta las competencias ensefiadas comunmente en la
escuela, acotando en la actualidad una gran diversidad de actitudes y habitos
esenciales para el correcto funcionamiento de sociedades tecnologica y

productivamente exigentes.

El enfoque por competencias surge a partir de los trabajos y planteamientos del
psicologo social David McClelland, quien en 1973 cuestion6 el uso de los
tradicionales tests de aptitudes académicas y de conocimiento como predictores del
desempefio laboral y del éxito en la vida, proponiendo en su lugar las ‘competencias’,
entendidas segun pensamientos y conductas identificadas en relacién casual con los

desempefios exitosos. Segun McClelland “el analisis comienza con la persona-en-el-
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trabajo, no emite supuestos a priori respecto de cuales son las caracteristicas que se
necesitan para desempefiar bien un trabajo, y determina cuales caracteristicas
humanas estan asociadas al éxito en ese trabajo en base a entrevistas abiertas
sobre eventos conductuales. EI método de competencias enfatiza la validez de
criterio: qué causa realmente un desempefio superior en un trabajo, y no qué
factores describen con mayor confiabilidad todas las caracteristicas de una persona,
con la esperanza de que algunas de ellas se relacionen con el desempefio en el

trabajo” (McClelland 1993, p. 7).

Siguiendo esta linea de pensamiento, Leboyer propone la realidad cotidiana de

[{

trabajo como la situacion test, afirmando que es en ella donde se “..Ponen en
practica de forma integrada aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos
adquiridos.” (Levy Leboyer 1997, p. 26); razén por la cual, se comprende que ‘“las
competencias se definen y enumeran dentro del contexto laboral en el que deben
ponerse en practica, por lo que una competencia no es un conocimiento, una
habilidad o una actitud aisladas, sino la union integrada de todos los componentes en

el desemperio laboral.” (Le Boterf, Barzucchetti y Vincent, 1993; en Pereda y

Berrocal, 1999)

En este orden, la puesta en marcha de todas las competencias, esta determinada

por el efecto conjunto de aquellos componentes adyacentes al personal que permiten

la articulacion y ejercicio de las tareas encomendadas, entre los que encontramos:

11



e Saber: son los conocimientos que permiten a la persona manifestar los
comportamientos incluidos en la competencia. Pueden ser de caracter técnico
(orientados a la realizacion de tareas) y de caracter social (orientados a las

relaciones interpersonales).

e Saber Hacer: es la capacidad de aplicar los conocimientos que la persona posee
en la solucion de problemas que su trabajo plantea. Generalmente dichas
habilidades interactian entre si, combinandose entre habilidades técnicas (para
realizar tareas diversas), habilidades sociales (para relacionarnos con los demas
en situaciones diversas), y habilidades cognitivas (para procesar la informacion

gue nos llega y que debemaos utilizar).

e Saber Estar: es el acople de las actitudes e intereses personales con las
principales caracteristicas del entorno organizacional y/o social, persiguiendo el

ajuste a las normas y reglas de la organizacion.

e Querer hacer: son los aspectos motivacionales, responsables de que la persona
guiera 0 no realizar los comportamientos que componen la competencia. Tanto
factores de caracter interno (motivacion por ser competente, identificacion con la
tarea, etc.) y/o externo (dinero “extra”, dias libres, beneficios sociales, etc.)

determinan el esfuerzo por mostrar una competencia.

12



e Poder hacer: se refiere a las caracteristicas personales, medios y recursos de la

organizacién para llevar a cabo los comportamientos incluidos en la competencia.

En efecto, la coordinacion de todos los elementos influye directamente en el
desemperio laboral de cada individuo, por lo que si no es del todo satisfactorio, se
puede evaluar cada uno de ellos y re dirigirlos de acuerdo al desempefio laboral
estimado por cada funcion. De acuerdo a los fundamentos tedricos bajo los que se
entiendan las competencias, los estimativos o estandares de cada una de ellas
pueden llegar a modificarse con el fin de adecuarlas a las necesidades de cada
tarea, razon por la cual es pertinente detallar los diversos enfoques desde donde se
puede interpretar el concepto de “competencias”, su determinacién y puesta en

escena.

1.2 Modelos de orientacion: conductista, funcionalista y constructivista.

En el afan de concretar el repertorio de competencias propias de un individuo y
requeridas para un puesto laboral, se han establecido diversos enfoques teoricos
que permiten llevar a cabo un proceso de andlisis segun el cual surgen normas o
estandares de competencia que diferiran sustancialmente segun el enfoque utilizado;
es asi que “Como quieran que se definan las competencias y/o calificaciones, es
necesario determinar cuales posee un determinado individuo o cuales se requieren
en el ejercicio de un determinado puesto de trabajo u ocupacion. Cémo es de

esperar, segun la definicion del concepto que se utilice, serd su forma de
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operacionalizarlo y medirlo (...)” (Cariola L. y Quiroz A.M. 1998, p. 51). De orden

psicoldgico o educativo, los tres enfoques con mayor adopcién a nivel mundial son:

e Enfoque conductista: popularizado mayormente en Estados Unidos, persigue
la identificacion y descripcion de las caracteristicas relacionadas con un
desemperio laboral superior respecto al estandar; bajo este enfoque, la definicion
de un repertorio de competencias se basa en los atributos de aquellas personas
destacadas, entendidos como casuales en el desarrollo eficiente de sus tareas,
haciendo énfasis en el desempefio superior y las caracteristicas de fondo que
causan la accion de una persona.

Los puestos de trabajo y las competencias necesarias para su ejecucion se definen
por tanto atendiendo a los atributos y caracteristicas de dichas personas, en
ocasiones denominados "trabajadores estrella”. Bajo este enfoque, el desempefio
laboral efectivo constituye el eje central del andlisis y construccion de competencias,
motivo por el cual es el paradigma preferentemente adoptado en entornos

empresariales.

En las décadas de los afios 70 y 80 del siglo XX, y basicamente a raiz de los
planteamientos iniciados por McClelland (1973), los seguidores del enfoque
conductista centraron sus trabajos en la identificacion de aquellas competencias que
permitiesen predecir el desempefio excelente de directivos y gerentes de grandes
empresas, siendo pioneros los trabajos de Boyatzis (1982), cuyos resultados con

una muestra de 2000 mandos de veintiuna empresas diferentes, permitieron
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identificar cinco agrupaciones (clusters) de competencias genéricas que explicaron la
variacion existente entre el desempefio de un gerente eficaz y el desempefio de
otros gerentes con rendimiento promedio o bajo. Los cinco clusters en los que se
agruparon las veintiuna competencias genéricas fueron: la gestion y accién por
objetivos, el liderazgo, la gestion de los recursos humanos, la direccion de

subordinados y la interaccioén social.

Tabla 1: UN MODELO GENERICO DE COMPETENCIAS GERENCIALES
Cluster: Competencias:
1. Gestion y accién por Orientacion a la eficiencia,
objetivos. proactivo, uso de
los conceptos para fines de
diagnéstico, consideraciones por
los impactos.
2. Liderazgo Confianza en si mismo,
presentaciones orales,

conceptualizaciébn,  pensamiento

l6gico (*)
3. Gestion de recursos Uso de poder/potencias
humanos socializadas, gestiéon

de procesos grupales, comentarios
o referencias

positivas hacia las personas (*),

15



autoevaluacion
[critica precisa (*)

4. Dirigir subordinados Usar el poder unilateral (*),
desarrollar a terceros
(*), espontaneidad (*)

5. Enfocar a otras personas Obijetividad perceptual,
autocontrol, persistencia

y adaptabilidad

6. Conocimiento especifico

(*)

Siguiendo el mismo orden, a principios de la década del 1990 se elaboré en Estados
Unidos el informe de la Secretary's Commision on Achieving Necessary Skills
(SCANS) en el que se identificaron y describieron las habilidades necesarias para
obtener un empleo en el pais tras realizar entrevistas y grupos de discusién con una
muestra representativa del mundo empresarial, sindical, educativo y expertos en
formacion y empleo; “El objetivo del estudio era determinar la comprension de la lista
de habilidades y la importancia de las habilidades especificadas en la muestra de
puestos. El resultado del estudio describe los detalles de cémo la tipologia de
habilidades se reflejaba en la muestra de puestos que iba desde meseros hasta
analistas en finanzas y como ciertas tareas pueden ser clasificadas segun niveles de

dificultad” (Mertens, pg. 87 1996).
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Una de las falencias del informe radic6 en que no permitia detectar todas las
habilidades especificas para un puesto determinado ademas de analizar un nimero
reducido de puestos y trabajadores, razén por la cual el informe de la SCANS no se
considerd definitivo en tanto no admitia llegar a una generalizacion respecto a

habilidades y competencias en una muestra de ocupaciones sustancial.

En enfoque conductista ha recibido criticas por la amplitud de la definiciébn de
competencia, lo cual dificulta el consenso sobre qué caracteristicas de las personas
deben ser objeto de analisis. Otras caracteristicas se centran en que se trabaja con
modelos histéricos, relacionados con el excelente desempefio laboral en el pasado,
cuya aplicacion puede ser arriesgada especialmente en aquellas organizaciones

habituadas a cambios rapidos

e Enfoque Funcionalista: para la identificacion y descripcibn de competencias
toma como referente tedrico los postulados de la escuela funcionalista de
sociologia, y tiene sus origenes en los esfuerzos de la administracion britanica
por adaptar los sistemas de formacion y capacitaciébn profesional a las
necesidades del mercado laboral. Desde este enfoque, las empresas son
entendidas como sistemas sociales abiertos en constante interaccion con su
entorno pues su funcionamiento depende de sus relaciones con el mismo, por
ello se plantea que ‘“La empresa no es una masa o0 un estado que se puede

conservar haciéndola «funcionar» como sistema cerrado, sino solamente como

17



relacion con el entorno, es decir, con el mercado, la tecnologia, las relaciones

sociales e institucionales”. (Mertens, pg. 89; 1996).

Estudiar la funcion de una organizacién es analizar la contribucion que la misma
hace a la continuidad de la sociedad en su conjunto, de acuerdo a la conformacion
de subsistemas dentro del mismo sistema de la empresa, donde cada funcion es el
entorno de otra; es por esto que la relacion entre una causa y un efecto, o un
problema y su solucién, no puede entenderse por si misma porque tiende a

depender de numerosas equivalencias funcionales.

Desde estas premisas, el enfoque funcionalista trabaja con los factores existentes a
su alrededor en relacién permanente con las perspectivas de las problematicas que
se puedan presentar en las organizaciones, que en caso puntual son los resultados
gue se esperan de las mismas, promoviendo soluciones desde tales escenarios. La
relacion entre un problema o resultado deseado y la solucion del mismo, no se
comprende entonces por si misma; sirve también de guia para indagar acerca de

otras posibilidades, de niveles funcionales.

Siguiendo a Mertens, puede deducirse que el enfoque funcional recurre a un método
comparativo, util para abrir lo existente en el entorno y en las empresas a una mirada
de reojo a otras posibilidades. Va mas alla de la simple continuacion de la
reproduccion de la empresa como sistema en si mismo, designando una intencion y

una perspectiva para la observacion y la consecucion de resultados.
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De esta forma, aplicado a la identificacion de competencias para del analisis de las
diferentes relaciones existentes entre habilidades, conocimientos y aptitudes de los
trabajadores y los resultados de la aplicacion de las mismas en las empresas, el
enfoque funcionalista se concentra en identificar aquellas caracteristicas de los
trabajadores relevantes para la obtencion de un resultado o la soluciébn de un
problema. En un ambiente rico en heterogeneidad de valores y circunstancias se
facilita la confirmacién de las habilidades y conocimientos requeridos por los
trabajadores y se incrementa la determinacion de la funcion en los resultados de

analisis.

El caso mas representativo de aplicacion del enfoque funcionalista al marco de las
competencias, es el sistema nacional de competencias laborales del Reino Unido
(National Vocational Qualifications, NVQ), desarrollado a partir del documento basico
que en 1980 dio origen a la Nueva Iniciativa de Capacitacion, que centra sus
esfuerzos en la descripcion de productos y resultados frente a la descripcion de
procesos (Mertens, 1996) EI NVQ toma como punto de partida los objetivos de las
organizaciones y del area de ocupacion que se desea analizar, para ir identificando
aguellas relaciones funcionales entre problemas y soluciones necesarias para el
logro de los objetivos, hasta poder describir cuatro familias de competencias mas
amplias que eviten la especificacion de los estandares ligados a la peculiaridad del
puesto y del trabajador: los resultados de las tareas, la gestion y organizacion de las

mismas, la gestion de situaciones imprevistas, y el ambiente y las condiciones del
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trabajo. Para cada competencia se identifican las unidades que la componen y que

conforman un "titulo" de competencia segun la NVQ.

Tabla 2: NIVELES DE CALIFICACIONES NACIONALES (NVQ).

El marco de competencias/calificaciones comprende cinco niveles para
poder

cubrir con NVQ desde lo mas basico-minimo hasta representar a los
profesionales. Cuanto mas elevado el nivel, mayor seria la presencia de

las siguientes caracteristicas:

« amplitud y alcance de la competencia + complejidad y dificultad de la
competencia,

* requerimientos de habilidades especiales

* habilidad para realizar actividades especializadas;

* habilidad para transferir competencias de un contexto de trabajo a otro;

* habilidad para organizar y planificar el trabajo * habilidad para supervisar

a otros

Fundamentalmente el modelo de la NVQ se caracteriza por concentrarse en los

productos y no en los procesos, en los resultados mas que en las metodologias de

desarrollo, desglosando roles de trabajo a partir de competencias base que en cada
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nivel anteceden a un producto definido, segun sean los objetivos de las

organizaciones y los elementos contextuales.

En esta precision encontraron falencias el modelo, ya que en principio se
determinaba el estdndar de competencia segun el desempefio en situacion, sin tener
en cuenta factores como condiciones del entorno o incidentes temporales durante el
ejercicio, sumado a que el repertorio de conocimientos extraidos de los trabajadores
enfrentados a las problematicas potenciales no resultaban univocos. Todo esto dio
lugar a la complementacion de las competencias con el enunciado de rango y la lista
de conocimientos, que en su orden permitieron “especifica el rango de contextos y
circunstancias en los que el trabajador debe demostrar que puede alcanzar el criterio
de desempenio; y... la comprension subyacente que debe aportar el trabajador para

cumplir con los requerimientos de un elemento” (Mertens, pag. 91; 1996)

No obstante, el enfoque funcionalista ha sido criticado en tanto que solamente se
verifica lo que se ha logrado con una competencia pero no como se logro, lo cual
dificulta la aplicabilidad de la descripcion de las competencias a los procesos
formativos profesionales; también se ha cuestionado por aislar los conocimientos
subyacentes de las practicas laborales, dado que muchos dependen del contexto y

su ensefanza solo cobra sentido dentro del mismo.

e Enfoque Constructivista: El enfoque constructivista parte del analisis de las

relaciones existentes entre las personas, sus objetivos y posibilidades ligadas a
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las exigencias del mercado y la formacion laboral. Para identificar y describir
competencias se toma como referencia tanto a las personas con sus
posibilidades y objetivos laborales como al entorno sociolaboral con el que se

relacionan.

La identificacion y descripcién de competencias bajo el enfoque constructivista debe
realizarse al finalizar un proceso de formacion orientada a la accion y un analisis de
las disfunciones en el lugar de trabajo, involucrando para ello a todos los
protagonistas que conforman el tejido social de las organizaciones y de su entorno
formativo. Las competencias no deben identificarse antes de la formacion para el
trabajo, pues ésta, dada su necesaria orientacibn a la accion, conlleva a la
modificacién de las competencias iniciales e incluso la generacion de competencias

nuevas en los trabajadores.

Por tanto, para trabajar con una politica de gestiébn por competencias es necesario
superar en primer lugar los limites del aprendizaje tradicional, ofreciendo las
personas un sistema de formacion con practicas en alternancia en el que participen
de forma activa e interrelacionada tanto las instituciones y agentes educativos, como
las organizaciones y agentes del entorno sociolaboral pues el entorno influye en la
formacion y capacitacion de las personas y éstas a su vez influyen sobre el entorno

social y laboral.
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En este sentido, la metodologia constructivista incluye de forma relevante a las
personas de menor nivel educativo dado que promueve la confianza en el
aprendizaje autodidacta, en la definicion de los contenidos de forma constructiva, en
la capacitacion colectiva en pro de las diversas necesidades individuales, en la
investigacion participante desde la vision particular de los contenidos y en la
reformulacion de las relaciones laborales desde los principios de capacitacion,
confianza y responsabilidad, teniendo presente que, siguiendo a Schwartz (citado por
Mertens, pag. 96; 1996) “Todos son concientes de que el mayor elemento que se
debe modificar para progresar son las condiciones y las relaciones de trabajo.
Algunos dicen que es una condicidn previa y necesaria para la capacitacion. ¢Por
qué capacitarse si las condiciones de trabajo, si las relaciones con el personal de

mando y con los servicios no cambian?”

Los esfuerzos para el constructivismo pueden dirigirse hacia la identificacién de las
competencias requeridas segun cada puesto de trabajo, debiendo ser realizada
conjuntamente y de forma participativa tanto por los trabajadores como por los
empresarios o directivos y los tutores de formacion, pues cada participante puede
tener una vision e interpretacion diferente y su coordinacion permitird identificar las

competencias de un puesto con mayor riqgueza conceptual.

Bertrand Schwartz de Francia, es uno de los protagonistas principales de esta

corriente, quien entiende el concepto «constructivista» aludiendo a que “... aclara las

relaciones mutuas y las acciones existentes entre los grupos y su entorno, pero
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también entre situaciones de trabajo y situaciones de capacitacion.” (Citado por
Mertens, pag. 94; 1996). En consecuencia, la aplicacion de este enfoque en la
formacion reglada puede observarse principalmente en Francia, con la creacion de
bachilleratos profesionales que convierten la formacion en el lugar de trabajo en
materia obligatoria e introducen una verificacion progresiva del conocimiento

adquirido en el mismo.

Las criticas al enfoque constructivista se concentran en el caracter netamente
contextual de la identificacion de competencias dado que manifiesta cierto sentido
reduccionista que dificulta la relaciéon y validacion de competencias para diferentes
contextos sociales y organizacionales, negando la generalizacion de pautas o tipos

de competencias.

Los tres enfoques tedricos expuestos se centran en premisas psico-sociolégicas para
determinar las competencias laborales, generando bases aplicables a todo capital
humano; la siguiente tabla muestra en resumen cada uno de ellos, su centro y

direccion:
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Tabla 3. ENFOQUES TEORICOS DE COMPETENCIAS.

ENFOQUE

CONDUCTISTA

FUNCIONALISTA

CONSTRUCTIVISTA

CENTRO

>Atributos casuales
relacionados al mejor
desempeiio.

>Personas de mejor
desemperio.

>Requerimientos de la
ocupacion

>Resultados concretos.

>Actitudes y posibilidades.
>Conocimientos, habilidades y
destrezas en conjunto.

>Normas contextuales.
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1.3Tipos de competencias.

Ahora bien, siguiendo el hilo de la revision temética propuesta, es necesario aclarar
que de acuerdo a cada enfoque tedrico se desglosan distintos tipos de competencias
que responden a cada direccion y centro especifico. Sin embargo, entre las
clasificaciones existentes resultaria un reto determinar a cuél enfoque se adhieren o
si toman parte de uno y de otro para fundamentarse, por lo cual se tendra en cuenta
es este apartado el concepto de “norma” como lo propone Mertens (pag. 100; 1996)
“La competencia incluye, en general, a varios tipos de estandares, reproducibles en
diferentes contextos (puestos de trabajo; empresas) y que conforman la norma. La
norma es entonces un conjunto de estandares validos en diferentes ambientes

productivos”

En este orden, uno de los primeros autores en generar una clasificacion fue Mertens
(1996), para quien las competencias se pueden dividir en: genéricas, basicas y
especificas de acuerdo a la complejidad de los comportamientos y actitudes
laborales; por otra parte la UNESCO (1995) promulga segun el Informe de la
Comision Internacional sobre Educacion para el Siglo XXI, agrupar la competencia
en: cognitivas, formativas y técnicas. Estos tres tipos de competencias constituyen lo
gue se ha llamado la Competencia Integral u Holistica, vistas desde la relacion entre
teoria y practica o la relacién e integracion entre atributos y tareas en un contexto

determinado.
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De otra parte, Bunk (2003) establece que la competencia se clasifica en cuatro
categorias: competencia técnica, competencia metodologica, competencia social y
competencia participativa. De igual manera. Echeverria (2002), mantiene esta misma
clasificacion pero cambia la competencia social por competencias personales donde
considera habilidades o estrategias complejas cognitivas, emocionales vy
actitudinales, tomando en cuenta todos los componentes de la organizacion y su

contexto.

Por su parte, Corvalan y Hawes (2005) instauran la siguiente clasificacion, teniendo
en cuenta el ambito de aplicaciones (generales y especificas) y el dominio o area de

aprendizaje (cognitivas, instrumentales y actitudinales).

Las competencias generales son aquellos conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes esenciales, requeridas como exigencia minima, para el eficiente
desempefio de cualquier cargo o puesto de trabajo. Estas se aplican de forma
permanente en todo ambito laboral y constituyen un eje transversal que debe estar
presente en todo perfil profesional. Aquellas competencias denominadas
especificas son conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes particulares y
requeridas especialmente para el desempeiio eficiente de un determinado cargo o

puesto de trabajo.

Dentro del area de aprendizaje, se distinguen las competencias de tipo Cognitivas

como los conocimientos tedricos y conceptuales de una determinada area,
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indispensables para ejercer una funcién de trabajo, en otras palabras es el saber.
Las de tipo Instrumentales constituyen las habilidades y destrezas psicomotoras que
se manifiestan en la ejecucion de las funciones o tareas practicas, corresponden al
saber hacer. Y por Uultimo las competencias Actitudinales que son las
predisposiciones, intenciones, creencias y valores éticos y morales, que acomparfan
a cualquier tipo de competencia laboral, es decir, se manifiestan de forma simultanea
y permanente en cualquier situacién de trabajo individual o en equipo. En esta area
se incluyen las competencias interpersonales y son equivalentes al saber ser y saber

convivir.

En este recorrido por las distintas clasificaciones de las competencias laborales, se
puede apreciar una base comun asentada en los elementos de saber, saber hacer,
saber estar, querer hacer y poder hacer, intrinsecos a cada persona en el desarrollo
laboral, en las instancias mismas del comportamiento frente a la teoria y la practica

de cada tarea propuesta y su contexto.

Cada clasificacion contempla en si misma el nivel intelectual de la persona en tanto
la adquisicion y explotacién de conocimientos puntuales; el nivel actitudinal en cada
ejecucion decidida y orientada a resultados especificos y el nivel de ubicacion
contextual segun las necesidades del entorno y su posibilidad de responder ante

ellas.

28



Tales clasificaciones permiten establecer diversos estandares bajo los cuales se
tipifican las competencias del recurso humano dentro del @mbito laboral, facilitando
también generar nuevas y variadas categorizaciones que respondan a los objetivos
directos de cada organizacion, manteniendo siempre los elementos referenciales,

desde el saber hasta el poder hacer.

Es a esto lo que Mertens denomina La norma, entendida segun “La competencia
incluye, en general, a varios tipos de estandares, reproducibles en diferentes
contextos (puestos de trabajo; empresas) y que conforman la norma. La norma es
entonces un conjunto de estandares validos en diferentes ambientes productivos”
Mertens (pag. 100; 1996). La norma de competencia parte de la puesta en practica
de conocimientos y habilidades, por lo que se inserta en contextos heterogéneos
estableciendo elementos comunes a éstos y enfocados a la formacién del personal

necesario para alcanzar ciertos objetivos de las empresas.
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Tabla 4. Tipos de Competencias.

Técnica

Dominio experto de las tareas y contenidos del
ambito de trabajo, asi como los conocimientos y

destrezas necesarios para ello.

Participativa

Bunk

(2003)

Participar en la organizacion de ambiente de
trabajo, tanto el inmediato como el del entorno
capacidad de organizar y decidir, asi como de

aceptar responsabilidades.

Metodoldgica

Implica reaccionar aplicando el procedimiento
adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, encontrar
soluciones y transferir experiencias a las nuevas

situaciones de trabajo.

Social Colaborar con otras personas en forma
comunicativa y constructiva, mostrar un
comportamiento orientado al grupo y un
entendimiento interpersonal.

Generales Competencias de exigencia minima.

Corvalan y Especificas

Hawes

Competencias particulares y de exigencia

especial.

(2005) Cognitivas

Teoria indispensable. Constituye el Saber.

30




Instrumentales

Actitudinales

Genéricas
Mertens Basicas
1996 Especificas

1.4Disefio de perfiles.

Habilidades psicomotoras. Tareas practicas. Es
el Saber Hacer.

Valores éticos y morales innatos. Son el Saber
Estar, Querer Hacer y Poder Hacer.

Se relacionan con los comportamientos vy
actitudes laborales

propios de diferentes ambitos de produccion,
como, por ejemplo, la

capacidad para el trabajo en equipo, habilidades
para la

negociacion, planificacion, entre otros.

En un sistema de gestion por competencias, lo mas importante es analizar la

ocupacién de un puesto en relacion con las competencias necesarias para un

desarrollo éptimo dentro del mismo, por esto es fundamental implementar un disefio

de perfiles que permita concatenar las competencias necesarias segun cada puesto

con la linea filosdfica de la empresa.
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El disefio de perfiles es la elaboracion de instrumentos que permiten tener
identificados y contabilizados los valores intangibles de una organizacién para que
puedan ser gestionados, definiendo aptitudes emocionales y competencias
proyectadas de éxito. Esto facilita el reconocimiento y la difusion de la consistencia

del trabajo de cada persona y de las expectativas de su labor dentro de la empresa.

Para el desarrollo del disefio de perfil por competencias de un puesto se debe tener
en cuenta de una parte, el denominado perfil “hard” en el que se concentran los
conocimientos y capacidades necesarios, de acuerdo a la complejidad técnica y de
gestién, asi como el nivel de responsabilidad del mismo. La otra parte de la cara
estara representada por el perfil “soft”, constituido por aquellas conductas o
comportamientos requeridos para alcanzar un desempefio 6ptimo en el puesto.

(Pepa, 2000; pag. 95).

Con mayor detalle, se describen los dos perfiles en la tipificaciéon de Ernest y Young

Consultores, de acuerdo al grado en el que se desee profundizar:

a. Perfil desarrollado o descriptivo: se realiza una descripcién del perfil actual del
puesto en diversos sectores de la organizacion; suelen emplearse entrevistas
con directivos y diversos funcionarios de las organizaciones con el fin de analizar
y describir los siguiente aspectos:

- Actividades y funciones encomendadas.
- Nivel de formacién requerida (basica, profesional, idiomas, etc)

- Competencias (conocimientos, capacidades y habilidades)
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La ventaja de este disefio de perfiles es que facilita la construccion del inventario de
competencias en el proceso de recopilar informacién, captando diversidad de

opiniones y puntos de vista de las verdaderas necesidades en los puestos de trabajo.

b. Perfil simplificado o de grados: en este perfil se tienen en cuenta tanto lo general
como lo particular de la clasificacion de competencias, desde grandes apartados
como la comunicacion, la calidad, los conocimientos técnicos, la direccion, etc.,
hasta aquellos elementos imprescindibles para el desarrollo de cada funcion

laboral.

Los encargados de realizar el perfil de los puestos bajo este procedimiento son
generalmente los directivos, de acuerdo a su area de responsabilidad. Su ventaja
radica en la formulacion especifica y detallada de perfiles, listos para su puesta en

practica.

Ambos perfiles estan constituidos por determinadas competencias, correspondientes
respectivamente a las aptitudes y actitudes desarrollados por cada individuo. Las
primeras responden a los conocimientos y habilidades, siendo mas faciles de medir
puesto que son mas visibles. La dificultad radica en las actitudes, es decir, en los
rasgos, valores y motivos, que son la clave de los comportamientos. Estos exigen de
un mayor rigor en su medida por la complejidad de las mismas a la hora de ser

descubiertas.
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Para conocer el perfil de competencia de una persona también existen técnicas

especializadas, que facilitan un acercamiento a los perfiles enunciados previamente:

e Cuestionarios de Competencias: A través de los cuales se recogera informacion
sobre los comportamientos de las personas, basados generalmente en
frecuencias. Podra ser cumplimentado por la propia persona analizada y aquellos
que trabajan con él. A esto se le denomina usualmente feedback 360 grado y
tiene como objetivo la uniformidad de criterios en la observacion de
comportamientos, no la evaluacion en si.

e Entrevista focalizada: Esta técnica sigue la metodologia de la entrevista de
incidentes criticos. Permite detectar el nivel de desarrollo de las competencias de
la persona mediante una estrategia estructurada de preguntas. Las mismas
deben llevarse a cabo por técnicos de recursos humanos entrenados en la
metodologia o por consultores externos.

e Assesment Center: Consiste en crear situaciones que simulen la realidad laboral
en que se ha de desenvolver la persona. Por tanto, las pruebas deben ser
especificas para el puesto y adaptadas a la cultura de la empresa. La Assesment
también incluye una entrevista focalizada que permitira aportar una valiosa
informacion sobre las competencias que han sido observadas en los
participantes.

Con este trabajo de busqueda y disefio de perfiles en las organizaciones, se logra

estipular las competencias imprescindibles para ocupar un puesto determinado de
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trabajo dentro de las mismas, dando lugar al inventario de competencias, el cual
permite identificar las claves para el desarrollo adecuado de actividades dentro de la
empresa, segun las perspectivas de quienes desempefian el trabajo, los

supervisores y agentes internos o externos dentro de la empresa.

Teniendo presente que tanto el comportamiento como el accionar del talento humano
son un factor de produccion dificil de datar y predecir, resulta complejo estipular un
inventario cerrado de competencias que se adapte a las peculiaridades de cada
organizacién; no obstante, las investigaciones de diversos autores han generado una
aproximacion a medir dichas actitudes, reduciendo en un modelo de a 20
competencias y agrupadas las mismas en 6 grupos de la siguiente manera (Arréiz,

2000; pag. 6-7):

Competencias de logro y accion.

1. Motivaciéon por el logro, preocupacién por trabajar bien o por competir para
superar un estandar de excelencia.

2. Preocupacién por el orden y la calidad, preocupacion por disminuir la
incertidumbre mediante controles y comprobaciones, y establecimiento de sistemas
claros y ordenados.

3. Iniciativa, predisposicion para emprender acciones mejorar resultados o crear
oportunidades.

4. Busqueda de informacion, curiosidad y deseo por obtener informaciéon amplia y

también concreta.
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Competencias de ayuda y servicios.

5. Sensibilidad interpersonal, capacidad para escuchar adecuadamente y para
comprender y responder a pensamientos, sentimientos o intereses de los demas.

6. Orientacion al cliente, deseo de ayudar o servir a los deméas a base de averiguar
sus necesidades y después satisfacerlas. La acepcién cliente puede ser externa o

interna.

Competencias de Influencias

7. Impacto e influencia, deseo de producir un impacto o efecto determinado sobre los
demas, persuadirlos, convencerlos e influir sobre ellos con el fin de que sigan un plan
de accion.

8. Conocimiento Organizativo, capacidad de comprender y utilizar las dinamicas
existentes dentro de las organizaciones.

9. Construccién de relaciones, capacidad para crear y mantener contactos amistosos
con personas que son o seran Utiles para alcanzar las metas relacionadas con el

trabajo.

Competencias Gerenciales

10. Desarrollo de Personas, capacidad para emprender acciones eficaces para

mejorar el talento y las capacidades de los demas.
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11. Direccion de Personas, capacidad de comunicar a los demas lo que es
necesario hacer y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente el bien
de la organizacion a largo plazo.

12. Trabajo en equipo y cooperacién, capacidad de trabajar y hacer que los demas
trabajen colaborando unos con otros.

13. Liderazgo, capacidad de desempefiar el rol de lider dentro de un grupo o equipo.

Competencias cognitivas

14. Pensamiento analitico, capacidad de comprender las situaciones y resolver los
problemas a base de separar sus bases constituyentes y meditar sobre ellos de
forma légica y sistematica.

15. Pensamiento conceptual, capacidad de identificar los modelos y conexiones
entre situaciones e identificar aspectos clave o subyacentes en asuntos complejos.
16. Conocimientos y experiencias, capacidad de utilizar y ampliar el conocimiento
técnico o de conseguir que los demas adquieran conocimientos relacionados con el

trabajo.

Competencias de Eficacia Personal.

17. Autocontrol, capacidad de mantener el control de uno mismo en situaciones
estresantes o que provocan fuertes emociones.

18. Confianza en si mismo, creencia que la capacidad de uno mismo para elegir el
enfoque adecuado y llevarlo a cabo, especialmente en situaciones dificiles y que

suponen retos.
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19. Comportamiento ante fracasos, capacidad para justificar o explicar los problemas
surgidos, fracasos y acontecimientos negativos.

20. Compromiso con la organizacion, capacidad y deseo de orientar su
comportamiento en la direccion indicada por las necesidades, prioridades y objetivos
de la organizacion.

Queda establecido que segun las orientaciones y prioridades de cada organizacion,
el inventario de competencias y el disefio de perfiles toma un modelo distinto y
apropiado; ahora es importante recapitular sobre el impacto que la gestién por
competencias ha tenido en lo que al tratamiento de los recursos humanos se refiere
y a la administracion de empresas como tal, haciendo claridad que se expone un
recorrido general por esta cuestion, puntualizando en el lo que al contexto

colombiano se refiere.

1.5 Impacto en la administracion.

Dentro del contexto de las organizaciones se habla de compromiso, motivacion,
reconocimiento, liderazgo, comunicaciéon, autonomia o0 iniciativa, en tanto
competencias exigidas en los empleados de las mismas, en mayor o menor medida,
que dificilmente la persona podra desarrollar en su maximo potencial si no se articula

una estrategia a su alrededor.

El impacto de la Gestion por Competencias en la administracion de empresas y el

tratamiento de los recursos humanos radica precisamente en este punto y se percibe
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en la maximizacion del rendimiento del empleado logrando asi que éste se sienta
valorado en el sentido de sus particularidades, y motivado en el cumplimiento de sus
tareas profesionales, al unir los intereses de la empresa con los del colaborador de

cualquier rango.

Esto se modula desde la simplificacion que aporta a la gestién de recursos humanos,
gracias a los procesos de disefo de perfiles e inventariado de competencias desde la
visién de grupo como personal del los empleados; a su vez, el modelo de gestion por
competencias facilita la evaluacion continua del desempefio de forma generalizada,
por lo que la mejora profesional personal y del lugar de trabajo esta en continua

progresion integrandose en el dia a dia de la organizacion.

Dentro de la integracién de los objetivos de la organizacién con los valores de las
personas, la gestion por competencias impacta en un nuevo modelo de liderazgo,
facilitador y capacitador bajo un clima laboral de mutua cooperacion en el que se ve

enriquecida la motivacion de empleados y empleadores.

Frente a los sistemas de seleccion y capacitacion tradicionales, la gestion por
competencias aporta una polivalencia en el tratamiento del factor humano, dado que
permite detectar una escala amplia de saberes y posibilidades en cada integrante del
personal y trabajar a partir de estas en la formacion para el trabajo y el logro de

objetivos.
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Los impactos en la gestion requieren revisar aspectos de disefio organizacional,
manejo de recursos, gestion del personal y administracion educativa; aspectos
inherentes a la formacién basada en competencias. La adopcién del enfoque de
competencias implica para las organizaciones un desafio de gestion en el que se
involucran aspectos relacionados tanto con la utilizacion de recursos de toda indole
como también con la definicibn de patrones de organizacion flexibles y

descentralizados.

Tomar la decision de trabajar por competencias requiere del apoyo absoluto desde la
alta direccién y de un claro plan de capacitacion de todos los colaboradores, en
temas que van desde la conceptualizacion misma del enfoque hasta las diferentes
técnicas y herramientas de trabajo por competencias. Ademas, el trabajo por
competencias requiere que la gestibn prevea areas organizacionales que se
encarguen de procesos de identificacion de competencias, disefio de programas de

formacion, desarrollo de materiales orientativos y de capacitacion.

Respecto al contexto colombiano, los procesos de modernizacion llevaron a la
desregulacion del trabajo, la busqueda de mecanismos de participacion, de
flexibilizacion en la vinculacién, desvinculacion y compensacion de los trabajadores,
por lo que la gestion por competencias se adecuo a las exigencias del manejo de los
recursos humanos, permitiendo la produccion de resultados, entendidos como
productos evaluables de las politicas y practicas de gestion de las personas, que se

pueden contrastar con estandares y metas. El trabajo por resultados es el desarrollo
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de la accion social laboral sobre la base de las consecuencias que se esperan de la

aplicacion de una politica. (Longo; 2004 Pag., 84)

Este contexto de gestiobn por competencias en Colombia marca una diferencia
profunda con respecto de lo que fue la gestibn humana tradicional mediada por
modelos conceptuales y de la preeminencia de las personas en la vida
organizacional, superando la estigmatizaciéon del trabajador como factor de
produccion, orientado a la eficiencia y los resultados, estableciendo en su lugar los
parametros y las teorias para fundamentar la gestibn que necesita el sistema
productivo mundial y los estados, encargados de propiciar las condiciones para que
el mercado sea eficiente y los ciudadanos y las comunidades reciban soluciones

efectivas a sus demandas y problemas.

Para lo referido a las politicas de recursos humanos en Colombia, la organizacion
internacional del trabajo (OIT), ha producido continuamente la evoluciéon y el
desarrollo de las organizaciones, posibilitando de esta manera mejoras significativas
en la calidad del trabajo, el desempefio del trabajador, su desarrollo personal, su

formacion académica, entre otras. (Pronko, 2005; pag 73).

En el aflo 2004 realizo la recomendacion 195, que ha sido de gran valor en el
desarrollo del trabajo y en la calidad e igualdad del mismo. Dentro de sus elementos
claves encontramos los aportes a la normalizacion de competencias laborales,

adoptadas por multiples paises, entre éstos esta Colombia; el cual ha seguido estas
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recomendaciones para la construccibn de los procesos de normalizacion y

certificaciébn en competencias laborales.

Bajo este paradigma se fundamentan las metodologias del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica DAFP y de la Comisién Nacional del Servicio
Civil CNSC, que conforman el sistema de gestibn de talento humano por
competencias laborales para el sector publico colombiano. A continuacion de

exponen algunas de sus generalidades.

1.6Metodologias del DAFP y CNSC en el sector publico.

En Colombia surgié la iniciativa de construir productivamente un pais mas
competitivo en el mercado interno y externo, para de ésta forma acceder a
estandares de calidad internacional e ingresar a otros mercados, consolidandose en
aquellos a los que ya se tenia ingreso. Se buscaba mejorar los procesos de
vinculaciéon de empleados al mundo laboral, orientando la formacion profesional
hacia acciones pertinentes y flexibles, desde el fundamento de calidad y equidad

laboral.

La metodologia del DAFP se fundamenta en describir los pasos que deben seguirse
para identificar las competencias laborales funcionales de los empleos publico del
pais, asi como sus cuatro componentes normativos: criterios de desempefio,

conocimientos, campo o rango de aplicacién y evidencias, los cuales permiten
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estandarizar las competencias de los cargos y servir de referentes para la evaluacion

del desempefio de los funcionarios publicos.

En ella se pretende impulsar que las diferentes entidades del estado se apropien de
sus parametros para identificar y estandarizar los empleos de sus areas con miras a
tener una descripcion mas detallada de estos y poder llevar a cabo procesos de

evaluacion mas obijetivos y ajustados a las normas vigentes.

La guia metodoldgica se sustenta en los mandatos de la Ley 909 de Septiembre de
2004 “Ley de empleo publico la carrera administrativa y la gerencia publica”, donde
se designa a la Escuela Superior de Administracion Publica ESAP para liderar los
estudios y las mesas para la identificacibn y caracterizacion de requisitos y

procedimientos que acreditan las competencias laborales en el sector publico.

Sus decretos reglamentarios: el 770 de 2005 que establece el sistema de funciones y
requisitos para los empleados publicos de niveles jerarquicos de entidades de orden
nacional, entre los que se encuentran: los estudios y experiencia, la responsabilidad
por personal a cargo, las habilidades y aptitudes laborales, la innovacién y valor
estratégico, entre otros items. El decreto 785 de 2005 donde se rigen las
clasificaciones de requisitos y funciones para los empleados de entidades

territoriales, departamentos, distritos y municipios.
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Para la construccién de la guia metodologica del DAFP se toma como referente
conceptual el enfoque funcionalista de competencias laborales, mediante el cual se
identifican las competencias funcionales claves para el ejercicio de los empleos en
las entidades publicas, organizaciones sociales y sectores de actividad econémica;
“De esta manera tiende un puente entre las necesidades de desarrollo del capital
humano de las entidades publicas y las organizaciones sociales del pais y los
programas de mejoramiento y capacitacion por competencias laborales ofrecidos por
el sistema educativo nacional, como un componente que cierra el circulo de calidad
que certifica servicios, procesos, sistemas y capital humano” (Serrano, 2008; péag.

30)

Bajo el enfoque funcionalista se opera desde un arbol de funciones que va de lo
general a lo particular, de acuerdo a las funciones claves, funciones principales y
funciones individuales en una alineacion de las funciones de la entidad con su
propdsito o mision y con su horizonte o vision. El alcance de aplicacién de la
metodologia DAFP enfatiza en que todas las entidades publicas de los 6rdenes
nacional y territorial, deberan utilizar la metodologia de Andlisis Funcional para
identificar las competencias laborales de sus cargos y elaborar los estandares de
competencia laboral que sirvan de referentes para evaluar las competencias para

ejercerlos.
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En las mesas de concertacién lideradas por el DAFP y la ESAP, se desarrollan las
etapas de identificacion de actores claves, elaboracion del mapa de funciones
Jidentificacibn de competencias por cargos, desarrollo de estandares de
competencia laboral, validacion de estdndares e incorporacion en manuales de
funciones, fundamentando los lineamientos operativos para la identificacion y
estandarizacion de las competencias laborales de la organizacion intervenida,

dirigidos a adoptar las normas de competencia para los empleos del sector.

Ahora bien con el fin de escoger el personal idoneo al servicio del estado
colombiano, se cre6 la Comision Nacional del Servicio Civil (CNCS) en la
Constitucion de 1991, contemplada en el articulo 130, otorgandole la responsabilidad
de la administracion y vigilancia de las carreras de los servidores publicos. Pero fue
solo hasta el 2004 que su funcién fue reglamentada mediante el decreto 909. En
dicha ley se consagran las normas basicas sobre la integracién, organizacion y
funciones de la CNSC, asi como el régimen de sus integrantes, ademas de contener

normas sobre carrera administrativa, empleo publico y gerencia publica.

Las reglamentaciones de metodologia del CNCS se fundamenta en las mismas
legalidades expuestas para la metodologia del DAFP, la Ley 909 del 2004 y los
decretos reglamentarios 770 y 785 de 2005; incorporando ademas el decreto 4665

de 2007 que refiere la capacitacion de empleados publicos para el desarrollo de sus

capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales.
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Los aspectos de esta metodologia para la adaptacion de las competencias laborales
en la gestion de recursos humanos en las entidades publicas contemplan los
manuales especificos de funciones y de competencias laborales, la identificacion de
competencias funcionales, la incorporacion de competencias comportamentales, el
desarrollo de un plan institucional de capacitacion y la evaluacion del desempefio,

siempre en coordinacion y apoyo técnico con los lineamientos del DAFP y la ESAP.

2. COOPERATIVISMO Y ECONOMIA SOLIDARIA

2.1. Conceptos y Definiciones.

Cooperativismo: Es una actividad social fundamentada en el apoyo mutuo entre
individuos de una comunidad que se retne con el fin de obtener un beneficio
econémico que se distribuye de forma equitativa, donde parte de los fondos
obtenidos por el desarrollo de la actividad cooperativa son destinados para la

formacién profesional de sus asociados.

En su accionar, propende por la cooperacion antes que la competencia entre
individuos, de esta manera sera posible que todos sus miembros tengan igualdad de
derechos y poder dentro de una sociedad que no busca el maximo beneficio, sino
ofrecer a sus miembros ciertos servicios 0 articulos en las condiciones mas

beneficiosas.
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La organizacion y principios del cooperativismo hacen que sea una interesante
opcibn como movimiento econdémico y social, ya que se basa en el valor del ser
humano y la mejora de la calidad de vida del individuo a través de la ayuda mutua y
el trabajo solidario, con el fin de lograr el desarrollo econémico por igual para todos

los que hacen parte de la cooperativa.

A su vez, el cooperativismo se asienta principios de equidad donde la distribucién
econOmica debe ser una parte para el desarrollo de la cooperativa, otra como base
para gastos extras y por ultimo para distribuir los beneficios entre los asociados.
Estos principios mejoran los vinculos de solidaridad y los niveles de bienestar, asi
como también fortalecen el tejido social y le dan el valor de funcién social que tiene

la economia.

Economia Solidaria. Es un modelo econémico que propone mejorar las condiciones
sociales, econdmicas y culturales del sector social de manera eficaz y eficiente. Se
ha venido formando sustentada en principios humanistas donde lo principal es el
individuo como ser social, su dignidad y humanidad. Satisfacer las necesidades del
ser humano es el eje central de este modelo a través de una economia alternativa

gue garantizan la cooperacion y solidaridad de las fuerzas economicas.

El planteamiento de la Economia Solidaria sugiere que la clase trabajadora permite

formular metodologias alternativas que dan lugar a la construccién de una sociedad

democratica y justa, que fomenta una estructura econémica de valor no solo en el
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Sector de la Economia Solidaria, sino también en el de la Economia Estatal y la
Economia Capitalista, cumpliendo su funcion acorde a las exigencias del desarrollo

humano e integral.

El Sector de la Economia Solidaria se encuentra en constante crecimiento, lo cual
contribuye con el desarrollo econdémico, social y con la reconstruccion de una nueva
sociedad solidaria, humanista y democréatica. Tras el desarrollo principios de
beneficio social y colectivo la Economia Solidaria no pretende el crecimiento
economico individual ni el enriquecimiento, mas bien busca el desarrollo del individuo

y su independencia del estado.

2.2 Un poco de historia a cerca del cooperativismo.

Los antecedentes del cooperativismo se dan en la practica de la cooperacion en lo
que se llamé el comunal primitivo, donde las organizaciones agricolas no solo
trabajaban juntas sino cooperaban buscando el beneficio mutuo, en algunas
sociedades se cooperaba para mantener regado los cultivos; por ejemplo en las
organizaciones nahuas todos debian trabajar (exceptuando nifios y discapacitados)
en funcidn de todos y de la organizacion, se designaban labores de acuerdo con las

aptitudes y destrezas. (Arboleda, 2010; pag. 45)

En la Revolucién Industrial, cuando los pueblos se empobrecieron debido al

desplazamiento de la produccion artesanal por la produccion industrial, los individuos
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se vieron en la necesidad de emplearse en empresas que contaban no solo con
magquinaria especializada sino con el capital, teniendo asi que laborar en jornadas
extensas, con sueldos muy bajos, con hambre y con condiciones de vivienda y
salubridad precarias. De estas condiciones surge el movimiento hacia la cooperacién
donde dos fuentes: el préactico y el idealismo dan paso al desarrollo de una

comunidad humana.

El progreso de la cooperacion fue impulsado a finales de 1844 en Inglaterra, debido
a la problemética del desempleo apaciguada por una ley llamada de socorro donde
los salarios eran pagados en especies o0 en vales, esto sumado a las precarias
condiciones en que vivian los individuos fue lo que impulso los intentos de
cooperativismo. En el proceso cooperativo influyeron los socialistas cristianos y se

promulgo la primera ley de cooperativas en el mundo.

El cooperativismo de consumo se originé en Inglaterra, luego abarco a Europa y el
resto del mundo. Se atribuye el crecimiento de este modelo econémico al valor de las
ideas mas que la importancia al poder econémico simultdneamente en paises
escandinavos y otros territorios aparecian las cooperativas de crédito, las de
aprovisionamiento de insumos y las de comercializacion que servian a los pequefos

industriales y artesanos.

Para principios del siglo XX llega el cooperativismo a América del Norte, como una

idea de cooperativa de crédito y ahorro alcanzando un crecimiento asombroso, luego
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inmigrantes europeos trajeron las demas formas de cooperativa las agricolas y
comerciales, sin perder los principios de igualdad y armonia. En el proceso de
desarrollo de las cooperativas se establecieron varias formas de integracion, lo cual
dio lugar a la Alianza Cooperativa internacional (ACI) en Europa la cual hoy en dia

sigue funcionando.

En el contexto colombiano, desde las comunidades aborigenes se percibié un
espiritu cooperativista, en trabajos de orden colectivo como la agricultura, en pro de
las necesidades de las familias. Con el impacto industrial en Europa, se
establecieron formas de trabajo mas tecnificado que dejaban de lado el trato con la
tierra y de alguna forma también, el temple cooperativo. De esta manera las
personas vinculadas directa o indirectamente a la produccion o distribucion de
mercancias, empezaron a interesarse por el Cooperativismo para solucionar sus

problemas, en lo referente al consumo y la produccion.

Asi pues, el desarrollo del movimiento Cooperativo basado en la incorporacion de
nuevos grupos sociales a las Cooperativas, tales como empleados, maestros,
campesinos, pequefios comerciantes, etc., lo mismo que la abundancia de disposiciones
legales hicieron necesaria la expedicion del Decreto Ley No. 1958 de 1.963, el cual unifico
toda la legislacion Cooperativa anterior y creo la Superintendencia Nacional de Cooperativas

hoy Departamento Administrativo Nacional de Cooperativas "DANCOOP",
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2.3 Actores, perfiles y procesos para conformar una Cooperativa.

Para la conformacion de una cooperativa, se deben agrupar aquellas personas
capacitadas a nivel educativo e identificadas con el proyecto, conscientes de que
deben ser participes del desarrollo econémico, social y cultural; fundamentado a su
vez en la solidaridad, igualdad y equidad de los miembros de la asociacion. Por lo
tanto, todos los miembros de la cooperativa como propietarios de la misma deben

velar por la igualdad de condiciones, derechos y deberes.

Dado lo anterior, se inicia la puesta en marcha con la elaboracion del borrador del
proyecto lo cual permitira determinar la viabilidad de la cooperativa; se deben
escoger las personar que haran parte del comité promotor que tiene como funcion
coordinar el plan de accién para formar la cooperativa, los miembro de dicho comité
preferiblemente deben ser aquellos que gocen de mas prestigio y confianza dentro

del grupo.

Luego se desarrolla un estudio que incluya el perfil de la demanda, la factibilidad, los
objetivos, la metodologia que se llevara a cabo, las fechas de ejecucion y el entorno.
De acuerdo con lo anterior, se disefia el proyecto donde se instaura el plan de accion
que instituira la cooperativa. Es importante tener en cuenta que para formar una

cooperativa la ley exige la reunion de minimo cinco personas.
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Actores y Perfiles.

Las cooperativas giran entorno a un espacio constituido por la interaccion de
diferentes actores quienes son instituciones y organizaciones, que representando
unos intereses intervienen en el proceso cooperativo; deben estar capacitadas para
tomar decisiones, influir y comunicar en el proceso. Los actores se identifican de
acuerdo a los &mbitos de intervencion lo cual contribuye con sus alcances y con el

avance de actividades.

Los actores se vinculan con las cooperativas trabajando en la promocién y provision
de servicios y asistencia, se constituyen como proteccién a las presiones que
enfrentan las cooperativas tanto cuando se constituyen como en su proceso de
desarrollo. Las instituciones o actores también se benefician del apoyo a las
cooperativas, ya que pueden surgir y crecer como parte del proceso cooperativo,

representando los intereses econdmicos y politicos.

En ese sentido, los actores son el canal por medio del cual las cooperativas
representan sus intereses, siendo asi fundamentales para el logro de los objetivos
sobretodo econémicos de las mismas; asi es como contribuyen con las cooperativas
en la obtencidon de subsidios, prestando asistencia técnica, otorgando avales para
solicitud de créditos, coadyuvando a que tengan asistencia social y apoyando el

desarrollo de estrategias de comercializacion. (Arango, 2005; pag. 296)
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Las instituciones y organizaciones (actores), tiene unas limitaciones de acuerdo con
el sector y se fundamentan en gran parte en el liderazgo y relaciones que tenga con
otros actores. No obstante lo anterior, estas organizaciones son un medio importante
para la resoluciébn de problemas como para la obtencion de recursos que le

permitirdn a la cooperativa consolidarse en el sector.

De otra parte, se habla del perfil del cooperativista, lo cual hace referencia a aquellas
aptitudes y actitudes que debe tener quien va a ser parte de una cooperativa, lo que
permite estimar la tendencia del individuo a cumplir con los principios del
cooperativismo y su capacidad para comprender y generar empatia con los
problemas y necesidades de otros individuos, lo que le permitird cooperar en la

organizacién de manera positiva logrando los objetivos.

De esta manera el perfil cooperativo se relaciona con el comportamiento del
asociado segun los siguientes valores universales:

1. Pluralismo (en el mercado y los grupos de interés)

2. Mutualidad (beneficios a compartir).

3. Autonomia individual (respeto por las personas)

4. Justicia distributiva (no compartir racionalmente los recursos).

5. Justicia natural (tener derechos a procedimientos imparciales).

6. Centralizacién en las personas (reconocer que las personas son sujetos y no

objetos de los negocios).
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7. Roles multiples del trabajo y la mano de obra (El trabajo influye sobre el status

social, los patrones de consumo y su relacion con la sociedad.

Dichas caracteristicas soportan la ideologia del cooperativismo, que se expresa mas

especificamente en los seis principios Universales, (Davis, 1999; p4g.106):

1. La afiliacion: a una Cooperativa ha de ser voluntaria y abierta a todas las
personas que puedan utilizar sus servicios y que estén dispuestas a asumir
las responsabilidades inherentes a la calidad de socios. No puede ser objeto
de restricciones, ni de discriminacion social, politica, religiosa o racial.

2. La Democracia: Las Cooperativas son organizadas democraticamente y sus
operaciones deben ser administradas por las personas elegidas por los
socios, de acuerdo con el procedimiento acordado para ello.

3. El Interés: si se paga algun interés sobre el capital, este debe ser
estrictamente limitado.

4. Los excedentes: aquellos que resulten de las operaciones comerciales de una
cooperativa, pertenecen a los socios, y deben ser distribuidos en proporcion al
uso de los servicios de la misma, para evitar que un socio obtenga ganancias
a expensas de otros.

5. La Educacion: Todas las Cooperativas deben constituir una reserva para la
educacion de sus socios, sobre los principios o0 métodos cooperativos en su

aspecto economico y democratico.
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6. La Cooperacion: Las cooperativas sirven a sus miembros mas eficazmente y
fortalecen el movimiento cooperativo trabajando de manera conjunta por
medio de estructuras locales, nacionales, regionales e internacionales.

7. La integracion: Para poder servir a los intereses de sus socios y de la
comunidad, cada cooperativa debe en cualquier forma posible cooperar
activamente con las otras cooperativas a escala local, nacional e

internacional.

2.4 Disposiciones legales de la economia solidaria en Colombia.

A nivel mundial el sector solidario se fundamenta en principios y valores que no se
aplican en los sectores privados tradicionales; la economia solidaria le da al individuo
la posibilidad de adquirir la calidad de asociados para la formacion de empresas que
busquen mejorar la calidad de vida propia y de la sociedad, ya que se basa en el
desarrollo integral en lo social, cultural, ambiental y econdmico. Es por esto que la
economia solidaria se sustenta en disposiciones legales que redundan en beneficios
econdémicos Y tributarios, buscando el beneficio para las organizaciones de economia

solidaria.

La Ley define de importancia para todos la proteccion, promocién, y la accion del
cooperativismo como un sistema eficaz que permite el desarrollo econémico, el
fortalecimiento de la democracia, la distribucion de ingresos y propiedades de
manera equitativa, la regulacion de actividades econdmicas, precios, costos, tasas y

tarifas en favor de las clases mas desfavorecidas y de toda la comunidad en el pais.
La normatividad vigente en Colombia, propende principalmente por orienta y regular

la gestion de las Empresas de Economia Solidaria. Las normas que regulan las

actuaciones y operaciones de las organizaciones asociativas y solidarias de
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propiedad son diversas y variadas e indican la presencia de mdultiples organizaciones

de origen popular, autogestionario y de sobrevivencia colectiva.

De esta manera las normas que se proclaman en Colombia para regular la economia
solidaria, se enmarcan en la Constitucion Politica de 1991, donde se resefian las
disposiciones contenidas en el Capitulo 2 del Titulo Il, sobre los derechos Sociales,
Econdmicos y Culturales, contenidos entre otros, en los articulos 58, 60 y 64; asi
como en el Capitulo 1 del Titulo XIll, articulo 333 acerca de la proteccion, la
promocién y el fortalecimiento de las organizaciones solidarias y otras formas

asociativas de propiedad.

La Constitucion Politica de Colombia en sus promulgaciones acerca de la economia
solidaria se refiere a la propiedad solidaria, como consagrada estrechamente con el
principio de solidaridad y con la concepcion de la democracia econémica propia de
un Estado Social de Derecho, ya que la propiedad solidaria permite el fortalecimiento
de la sociedad en cuanto a que es una alternativa a las necesidades econdmicas

tanto colectivas como individuales.

Los articulos que se presentan a continuacion hacen referencia concreta a la

definiciéon anterior:

Articulo 1. Plantea la solidaridad como fundamento del Estado.

Articulo 38. Establece el derecho de asociacion de los trabajadores.

Articulo 51. Presenta las formas asociativas de ejecucion de programas de vivienda.
Articulo 58. Plantea la proteccion y promocion de las formas asociativas y solidarias
de propiedad.

Articulo 60. Establece promocion del acceso a la propiedad y en particular de los
trabajadores y las organizaciones solidarias en los procesos de privatizacion.

Articulo 64. Indica la obligacién del Estado de promover el acceso a la propiedad de

la tierra en forma individual y asociativa.
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Articulo 333. Da pautas sobre la obligacion del Estado de fortalecer las

organizaciones solidarias y promover el desarrollo empresarial.

Los articulos anteriormente planteados muestran el caracter del Constituyente de
promover, proteger y estimular la propiedad solidaria y asociativa, a su vez el
legislador tiene la obligacion de desarrollar los postulados constitucionales
otorgandole un tratamiento especial a la economia solidaria que garantice la
competitividad de las organizaciones. Asi mismo los postulados constitucionales
referentes al sector cooperativo demandan del Estado la implementacion de un
conjunto de medidas coordinadas que adopten la legislacion apropiada que

favorezca el desarrollo de ese tipo de organizaciones.

De manera general a continuacion se describen las Normas que mas se destacan
dentro del sector solidario en Colombia: ‘leyes y decretos que rigen al sector
cooperativo colombiano, en la elaboracién de algunas de ellas se han contado con la

participacion e injerencia de reconocidos lideres del sector.” (Ascoop; 2014)

Leyes:
» Ley 79 de 1988 Legislacion Cooperativa. Le proporciona al sector cooperativo
un marco propicio para su desarrollo, contribuyendo al fortalecimiento de la

economia social y a la democracia fomentando la participacion.

» Ley 454 de 1998 Fundamento legal de la economia solidaria. Promulga el
fundamento legal de todo el sistema de la economia Solidaria, se transforman
y se crean entidades y se dan los lineamientos acerca de la actividad

financiera de las cooperativas.

» Ley 795 de 2002. Dispone el ajuste de otras normas del Estatuto Organico, asi

como del sistema financiero.
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» Ley 1233 de julio 22 de 2008. Por la cual se precisan los elementos estructurales de
las contribuciones a la seguridad social, se crean las contribuciones especiales a
cargo de las Cooperativas y Precooperativas de Trabajo Asociado con destino al
Servicio Nacional de Aprendizaje, Sena, al Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar, ICBF, y a las Cajas de Compensacion Familiar; se fortalece el control
concurrente y se dictan otras disposiciones.

» Ley 1391 de junio 18 de 2010. Por la cual se modifica el decreto ley 1481 de 1989 y

se dictan otras disposiciones.

Decreto Ley:

» Decreto Ley 1333 de 1989 Precooperativas. Establece lo que rige el

funcionamiento de las precooperativas, su constitucién y reconocimiento.

» Decreto Ley 1480 de 1989 Asociaciones Mutuales. Instituye las medidas para
el fomento de Asociaciones Mutualistas y determina las caracteristicas,

regimenes y constitucion de las mismas.

» Decreto Ley 1481 de 1989 Fondos de Empleados. Determina las
caracteristicas, constitucion, regimenes vy dicta medidas para el fomento de
los fondos de empleados.

» Decreto Ley 1482 de 1989 Empresas de Servicios de Administracion Publica.

Dicta medidas para el fomento de las empresas de servicios y determina sus

caracteristicas, constitucion y responsabilidades.
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» Decreto 4588 de diciembre 27 de 2006. Por el cual se reglamenta la
organizaciéon y funcionamiento de las Cooperativas y Precooperativas de
Trabajo Asociado.

» Decreto 3553 de septiembre 16 de 2008. Por el cual se reglamenta la Ley
1233 de 2008

Otros:

» Decreto 468 de 1990 Cooperativas de Trabajo Asociado. Reglamenta las
normas de las cooperativas de trabajo asociado y dicta disposiciones sobre el
trabajo cooperativo.

» Resolucion 1515 de 2001 de la Supersolidaria (P.U.C.). Expide un nuevo Plan
Unico de Cuentas para las entidades del sector solidario que vigila la
Superintendencia de Economia Solidaria.

2.5 Derecho Cooperativo.

La autonomia referente al derecho del Cooperativismo y la Economia Solidaria se
sustenta en la premisa de que ser autbnomo constituye una propiedad de las
ciencias, donde estas se entienden por si mismas, basadas en leyes peculiares y
diferentes de las de otras. Es asi como en la ciencia del derecho, algunas de sus
ramas se han estimado como autonomas. Dentro del marco legal colombiano, es

aceptado que exista un derecho cooperativo entre el ordenamiento juridico nacional.

Desde esta perspectiva, el Derecho Cooperativo se define como los principios y
normas propuestos para reglamentar tanto las actividades cooperativas, como las
instituciones y las relaciones juridicas que se derivan de las actividades

cooperativas. El Derecho Cooperativo instituye una disciplina autbnoma, que cuenta
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con principios juridicos originales, no obstante acude a otras ramas del derecho sélo
en cuanto algunos de sus conceptos encuentran semejanza formal con sus
principios. (OCA, 1993; pag: 245)

El Derecho Cooperativo nace historicamente de la necesidad del ser humano a
relacionarse, a través de procesos cooperativos, con el fin de procurarse un orden
econdmico mas justo y equitativo. Este surgimiento se da en Europa en 1852, donde
se promulgan normas aplicables al funcionamiento y organizacion de las
cooperativas. Este fue el inicio de las reglas de la cooperacién en el ordenamiento
juridico positivo. Después la practica de los principios cooperativos y su vigencia en
el tiempo, le dieron coherencia lo que favorecié para que el derecho cooperativo
fuera aceptado en los érdenes juridicos; se ha construido desde casi mediados del
siglo XIX, y ha pasado por diferentes etapas (Uribe, 2003: pag 233).

Primeramente fue el cooperativismo de consumo, desarrollado ampliamente a partir
de la experiencia de los Pioneros de Rochdale, que presenté dificultades para su
reconocimiento en la sociedad inglesa, por lo que debi6 recurrirse a las normas
sobre sociedades mutualistas. Entonces se indujo a la promulgaciéon de la ley sobre
las sociedades industriales y de prevision, adoptada por el Parlamento Britanico en
1852.

Posteriormente, en Alemania, a instancias de Hermann Schultze Delitzsch, fue
promulgada (en mayo de 1889) la ley general sobre sociedades cooperativas. Dicha
ley se mantuvo a pesar de las vicisitudes histéricas del siglo XX y se configuré como
el modelo para las normativas de otros paises. En Francia los estatutos sectoriales
(referidos a diferentes tipos de cooperativos) se produjeron desde 1880, pero sélo en
1947 se promulgé una ley general, lo cual ha sido reformada en diferentes
oportunidades en las décadas siguientes. En Italia el Derecho Cooperativo es tardio
y apenas se encuentran insertas algunas normas en el Cédigo Civil promulgado en
1942, durante el periodo fascista. Cinco afios después fue complementado por una

ley especial.
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En Espafa la legislacion proviene desde 1839 cuando se autorizé la constitucion de
sociedades de socorro mutuo y se ordenaba a los gobernantes la promocion de
asociaciones obreras. Otras normas se incluyeron en el Codigo de Comercio de
1886 y en 1931 se promulgé la Ley General de Cooperativas.

Con el tiempo se produjeron diversos aportes juridicos que daban cuenta de hecho
sociales concretos, de entre los que se destaca el mejicano Antonio Salinas Puente,
quien definio el Derecho Cooperativo como: “el conjunto de principios y reglas que
fijan los deberes y garantizan las facultades de la organizacién cooperativa en su
régimen interno y en sus relaciones con el Estado y la comunidad para realizar un fin
social de justicia distributiva y democracia econémica” (Salinas Puente, 1954; pag.
416).

En Colombia no se habia otorgado importancia al hecho de establecer normas para
estas organizaciones cooperativas hasta antes de la promulgacion de la Ley 134 de
1931. Para ese afo el pais atravesaba por una coyuntura economica lo que hizo
pensar en una primera norma que permitiera incluir dentro de ambitos de legalidad
sectores no participantes del pacto gubernamental. Lo anterior permite vislumbrar
que la legislacion no surgié precisamente en respuesta a una especial simpatia hacia
las fuerzas cooperativas y menos por la preocupacion de las necesidades de las
personas o comunidades; mas bien tenia como propdsito introducir este movimiento

a la estrategia de desarrollo capitalista y a la estructura restrictiva del Estado.

Asi pues, en Colombia las cooperativas fueron reconocidas como un tipo especial de
empresa privada soportada en el estado. Sin embargo el estado ejercié durante
muchos afios un influjo paternalista y autoritario, lo cual pretendia hacerles cumplir
un papel atenuante frente a la demanda creciente de mayor bienestar para los
trabajadores agrarios y urbanos. De esta manera las organizaciones cooperativas se
constituyen como una herramienta para la autodefensa econémica, donde predomino

el crecimiento de las mismas y del pais.
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Nuevas circunstancias hicieron necesario producir un nuevo marco de relaciones
mediante el cual se otorgaba personalidad al subsector mas dinamico de las dltimas
décadas, el Cooperativismo, y se preparaban las condiciones para que el Estado
abordara la estrategia de la modernizacion. Esta mision le fue encomendada en la
legislacién encabezada por la constitucion politica y los subsiguientes decretos que

reglamentaron las leyes alli inmersas.

A partir de este momento, se impuls6 una marcada politica gubernamental que
empezd a reconocer el cooperativismo como un instrumento eficaz para adelantar el
Plan de Desarrollo Nacional, por lo cual —hacia finales de los afios ochenta- se hizo
necesario iniciar la modernizacion de las estructuras de fomento y control del
cooperativismo. “en contraprestacion, el Estado eliminaria los obstaculos para
acceder a recursos de fomento, actualizaria la legislacion cooperativa, impulsaria la
creacion del Departamento Administrativo Nacional de Cooperativas —-DANCOOP-,
buscaria apoyos de cooperacién internacional, incentivaria la capacitacion técnica de
los estamentos del sector y compatibilizaria la accion del movimiento con los planes

y programas estatales.” (Uribe, 2003; pag. 240)

Esta nueva normativa transformé la composicién del sector cooperativo colombiano y
sus relaciones con el Estado; en tanto la cultura de control, se separaron sus dos
tendencias preponderantes, la de estimulo y la de vigilancia. Ademas, presenté la
oportunidad de incursionar en una politica de autocontrol y de avanzar hacia una

paulatina desregulacion de la vida cooperativa y solidaria.

Por su parte el Acuerdo Cooperativo asentado en la Ley 79 de 1988, permite
establecer que todas las actividades econdmicas, sociales y culturales licitas se
pueden desarrollar a través de una cooperativa. Se presentan las caracteristicas de
una cooperativa y se determinan los impedimentos generales. En el acuerdo
cooperativo también se indica quienes seran sujetos de ley: Las personas naturales
o juridicas participantes en el desarrollo del objeto social de las cooperativas; las

cooperativas, los organismos cooperativos de segundo y tercer grado, las

62



instituciones auxiliares del cooperativismo y las precooperativas; en lo que se refiere

a las formas asociativas previstas en el articulo 130 de la ley.

En este articulo se establecen pautas para el reconocimiento de las cooperativas, las
caracteristicas de los asociados, deberes y derechos; la pérdida de la calidad del
asociado; las funciones de los érganos de administracion y vigilancia, el régimen
economico; el régimen de trabajo; las clases de cooperativas y disposiciones
especiales sobre algunas de ellas; la integracién cooperativa; la actividad financiera

de las cooperativas; y los reglamentos sobre fusion, incorporacion y disolucion.

3. Cooperativismo y Competencias.

3.1 ¢Por qué pensar en una gestion por competencias orientada al

cooperativismo?

En la actualidad el éxito de cualquier organizaciéon depende en gran medida del
saber, saber hacer y saber estar de sus colaboradores, ademas de su capacidad
para adaptarse a los cambios externos e internos, asi como que tan competentes

son en el desarrollo de su labor.

Es por ello que la gestion por competencias orientada al cooperativismo le facilita a
las cooperativas el cumplimiento de los principios de compromiso, cooperaciéon y
participacion, esto sustentado en que si el trabajador se desempefia en lo que
realmente le gusta y esta capacitado sera participe del logro del bien comun lo que

redundara en resultados exitosos de los objetivos planteados.
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Es de aclarar que aunque En la actualidad el éxito de cualquier organizacion
depende en gran medida del saber, saber hacer y saber estar de sus colaboradores,
ademas de su capacidad para adaptarse a los cambios externos e internos, asi como

gue tan competentes son en el desarrollo de su labor.

Es por ello que la gestion por competencias orientada al cooperativismo le facilita a
las cooperativas el cumplimiento de los principios de compromiso, cooperacién y
participacion, esto sustentado en que si el trabajador se desempefia en lo que
realmente le gusta y esta capacitado seré participe del logro del bien comun lo que

redundara en resultados exitosos de los objetivos planteados.

La gestion por competencias posibilita a las cooperativas el reconocimiento de los
puestos de trabajo de acuerdo con las actitudes, valores y rasgos de personalidad
que posee el individuo, también hay competencias facilmente adaptables que se
pueden aplicar a la realidad laboral tales como destrezas y habilidades. Asi es como
el trabajador o asociado es reconocido en la organizacion lo cual es de vital
importancia tanto para el desarrollo de la ventaja competitiva de la cooperativa como

para el bienestar del ser humano.

Ahora bien, en el mundo actual cada vez mas se habla de globalizacion, en ese
sentido las organizaciones de cualquier tipo deben tener la mayor ventaja
competitiva marcando la diferencia en el mercado y es aqui donde juega un papel

fundamental la Gestion Humana por competencias como una herramienta
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estratégica para conseguir este propoésito. A su vez la Gestion Humana por
competencias, centrada en el desarrollo y capacitacion constante de los
trabajadores, les permite a los mismos adaptarse a los grandes y constantes

cambios del entorno.

Lo anterior es importante debido a que los individuos competitivos, son capaces de
participar proactivamente en el éxito de la organizacion, generando que el area de
Gestion Humana a través de todos sus procesos desde el disefio de perfiles para
cada cargo hasta la formacién y gestién del desempefio sea responsable del proceso

competitivo y continuo de sus colaboradores.

La Gestidn por competencias orientada al cooperativismo, cuenta con ventajas que
buscan obtener los mejores resultados del cargo que desempefie el trabajador ya
que se fundamenta en impulsar las caracteristicas propias de cada asociado hacia el
desempefio exitoso, también le da un valor importante a la tarea del reconocimiento
como ventaja competitiva de la organizacion, facilitando los procesos de disefio y
repertorio de competencias basados ahora en los materiales ya existentes en el

capital humano de asociados.
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3.2 De la calificacion al auto reconocimiento: Beneficios al sector de la

Economia Solidaria en Colombia.

Para lo que refiere al contexto Colombiano, la Economia Solidaria es considerada
como una muy buena alternativa para satisfacer necesidades sociales imperiosas,
a través de una adecuada y equitativa distribucion de los excedentes. Su objetivo
principal es que los empleos sean estables, asegurando trabajo digno y estimulando

el desarrollo personal y toma de responsabilidades.

El papel de la Economia Solidaria en el pais también favorece la cooperacién dentro
de las organizaciones y tiene iniciativas solidarias que promueven la obtencién de
beneficios humano y social que se revertiran a la sociedad mediante el apoyo a
proyectos sociales, a nuevas iniciativas solidarias o a programas de cooperacién al
desarrollo, entre otros. En el desarrollo econémico y social conlleva a la generacion
de empleo y a mejorar la calidad de vida de un gran sector de la poblacién,
especialmente a través de ahorro, crédito, educacion y multiples beneficios con el

fondo de solidaridad.

Por otra parte ofrece remuneracién de la produccién lo que propicia que se estipulen
condiciones justas tanto para el productor como para el consumidor, generando
relaciones comerciales a largo plazo. Parte importante de la economia solidaria es la
Auditoria Social, proceso que permite a las organizaciones valorar su eficacia social,
el comportamiento ético y moral relacionada con sus objetivos, lo cual se hace para

mejorar los resultados sociales o solidarios asumiendo su responsabilidad social.
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Ahora bien, las empresas solidarias en el pais igual que los otros tipos de empresas,
deben entrar en el mercado social con su produccion, distribucién y consumo de
bienes y servicios, por esto la economia solidaria debe integrar todas las situaciones
que incluyan a las empresas sociales dentro de la economia en general, asi sera
posible aumentar las ventas y fidelizar clientes, reducir los riesgos y acceder a

tecnologia de punta logrando un estimulo para crecer como organizacion.

Es en este panorama que la Gestién por competencias aplicada al cooperativismo genera el
paso de la calificacion de perfiles al reconocimiento de los mismos dirigidos a los pardmetros
sefialados anteriormente de la Economia solidaria, donde el beneficio fundamental radica en la
incorporacion de asociados diversos, en cuanto a edades, formacion, capacidades y
orientaciones, enriqueciendo el sector primeramente, “...necesitamos sangre nueva, la
dirigencia de estas empresas es la misma desde hace muchos arnios y somos gente mayor... la
invitacion es para los jovenes, para que tomen las riendas del cooperativismo.” (Valencia
Montoya, 2012); seguido de la construccion de un escenario mas participativo en los niveles
de direccion, administracion y formacion de los recursos humanos orientado a posicionarse en

el modelo econémico nacional, y por qué no, internacional.

3.3 Disefio del modelo

El desarrollo de la presente investigacion surge como una necesidad de establecer y
constituir un modelo de Gestidbn por competencias orientado a las cooperativas,

donde sea posible establecer las capacidades de la organizacion y del individuo

trabajador, fundamentados en los principios de las competencias laborales.
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3.3.1 Metodologia constructivista.

La metodologia constructivista esta cimentada en principios de construccion y
participacion, con un objetivo claro y es el de mejorar cada dia buscando que el
resultado de la actividad que lleva a cabo la empresa sea siempre optimo, lo anterior
se logra a través de un proceso de planificacion, accion reflexion y evaluacion donde

intervienen todos los miembros de la organizacion.

Ahora bien la metodologia constructivista permite al investigador conocer ademas del
problema especifico la solucidén aplicada a la practica, haciendo participes tanto al
investigador como al investigado en todo el proceso resolutivo, lo cual incentiva el
desarrollo y la autonomia de los trabajadores. En el ambito de la cooperativa
reconocer el valor de una metodologia constructivista es vital para crecer y

permanecer en el mercado.

La presente investigacion, nos permite intuir que las cooperativas se acoplan mejor a
este tipo de metodologias, debido a que promueve una atmosfera de reciprocidad,
de respeto y autoconfianza lo cual estd muy ligado a los principios del
cooperativismo; algo para destacar de la metodologia constructivista es que las fallas
se toman como una posibilidad de autoevaluar el trabajo desarrollado lo cual implica
compromiso por parte de los colaboradores, para desarrollar habilidades a partir de

la experiencia.

A su vez la una metodologia enfocada a la construccion, propendera por que los
procesos de gestion por competencias se lleven a cabo rigurosamente, donde se
pueda sustentar la direccion del comportamiento de los trabajadores enfocado en el
desarrollo de las actividades de manera objetiva y sistematica, buscando el éxito de

manera reciproca generando un valor agregado.
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3.3.2 Definicion de perfiles de puestos.

El perfil de un puesto esta definido como una descripcion formal de cada lugar de
trabajo donde se indican, las funciones, las capacidades requeridas para el cargo, y
las competencias organizacionales. De acuerdo con esto la adecuada elaboracion
de perfiles contribuye con el buen desempefio del trabajador en todos los procesos
de la organizacion. (ALLES, Martha. Granica, 2006. p.135)
Para crear un perfil el area de Gestibn Humana deberd primero obtener la
informacion de los requerimientos del puesto a cubrir; y segundo tener un amplio
conocimiento del perfil de la organizacién, ya que de la concordancia de estos dos

pasos se deriva el cumplimento adecuado del perfil.

Ahora bien, los Perfiles de puestos apoyados en competencias, surgen por légica de
actividades mas que de tareas aisladas, lo cual posibilita que estos puestos sean
utilizados en teniendo de este modo un valor agregado para el ambito de la
formacién profesional, capacitacion y gestion de recursos humanos en empresas,

ademas de la posibilidad para ser usados en la evaluacion y certificacion.

A continuacién se presenta la estructura que debe tener el perfil de un puesto de

trabajo:

Estructura ‘ Nombre del Responsabilidad Proceso al que
oraanizacional puesto Asignada pertenece

. . . . Comités en
Perfil Reconocimiento de Situaciones de los que
Adecuado competencias. aporte social - participa

A partir de esta estructura, se busca integrar al trabajador de manera eficiente a los

procesos de la organizacién y promover mejoramiento continuo fundamentado en

69



gue si se ubica al trabajador en el puesto para el que esta capacitado sera participe
de su crecimiento y el de la empresa cooperativa poniendo en practica las
competencias exigidas generando mayor competitividad, lo cual si se hace de
manera colectiva conllevara al posicionamiento de la empresa beneficiada por el

recurso humano que posee siendo esto fundamental como ventaja competitiva.

3.3.3 Diccionario de competencias.

El diccionario de competencias siendo Unico para cada organizacion es primordial
para el andlisis de competencias, y una orientacion para el area de Gestion Humana,
asi es como la empresa debe definir y comprender que competencias requiere para
el desempefio de un cargo reconociendo el grado crecimiento del mismo, a su vez
debe ajustarse a la cultura organizacional y a los objetivos estratégicos planteados

por la misma.

El disefio y construccién del diccionario de competencias debe hacerse de manera
colectiva, para lo cual se debe asignar un comité de competencias que sera
encargado de disefiar el modelo por competencias de la empresa que luego sera
evaluado por un grupo de expertos quienes deberadn conocer detalladamente a la

organizaciéon y cada uno de los puestos de trabajo que la conforman.

La siguiente tabla presenta definiciones de las competencias y puestos de trabajo

organizacionales para una cooperativa:
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TIPO

1VNOIDVZINVOHO

COMPETENCIA

COOPERATIVISMO

TRABAJO EN EQUIPO

IDENTIDAD

AUTOGESTION

SERVICIO AL CLIENTE

IMAGEN

ORIENTACION A
RESULTADOS

CUMPLIMIENTO DE METAS

COMPROMISO

71

DEFINICION

Trabajo de grupo para el logro de
objetivos compartidos,
fundamentados en principios
cooperativos.

Trabajar en conjunto
cooperativamente, hacia un objetivo
comun.

Capacidad para proyectar en el
guehacer diario los principios y
valores cooperativos.

Capacidad para ser propositivos,
generando proyectos nuevos
dirigidos a la sostenibilidad.

Es el deseo de servir y colaborarle a
los clientes, con el fin de satisfacer
sus necesidades y exceder sus
expectativas.

Los trabajadores de la cooperativa
proyectan a través de su trabajo una
imagen positiva de si mismos y de la
cooperativa.

Enfocados en el mejoramiento
continuo, el trabajador siente
motivacién orientado a cumplir los
objetivos de la organizacion.

Es la capacidad de todos los
miembros de la organizacion de
fijarse objetivos claros e ir tras la
consecucion de los mismos.

Es estar dispuesto de manera
proactiva para desempefar su

cargo, ofreciendo todo su potencial.



SVvOId4103ddSd

PLANEACION Y
ESTRATEGIA

ORGANIZACION

ADAPTABILIDAD

LIDERAZGO

COMUNICACION

EFECTIVIDAD EN EL
MANEJO DE RECURSOS
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Es poseer habilidades y ponerlas en
practica, con el fin de hacer frente a
los cambios del entorno,
desarrollando planes estratégicos
gue permitan el crecimiento de la
cooperativa.

A través de un control de
actividades, se desarrolla la
capacidad del trabajador de
desarrollar eficientemente los
proyectos planteados.

Capacidad de  adaptacibn vy
actuacion, eficaz ante los cambios
del entorno, cambiando aquellas
conductas que no son benéficas.

Es enfocar todas sus habilidades al
logro de los objetivos planteados,
por medio de la motivaciéon vy
autonomia.

Es la habilidad de escucha efectiva,
abierta a la negociacion de conflictos
de manera asertiva.

Optimizacién de recursos tales como
materiales, dinero y tiempo que son
utiizados en el desarrollo de

actividades.



3.3.4 Pasos para laimplementacion del modelo en las cooperativas.

La mayoria de autores consultados para el desarrollo de la presente investigacion
coinciden en que para iniciar la implementacién de un modelo ya sea para las
cooperativas u otra organizacion, se hace necesario establecer un esquema que
involucre las competencias definiendo los objetivos de la organizacion. A
continuacion se indican los pasos a seguir para la implementacién de un modelo de

gestién por competencias en una cooperativa:

1. Establecer la mision y la visién de la organizacion o en caso de que ya exista

verificar si continua vigente de acuerdo con los objetivos actuales.

2. Precisar los objetivos y planes estratégicos que tiene planteados la

organizacioén, lo que a su vez permite establecer el modelo estratégico.

3. Definir las competencias de acuerdo con lo requerido, este proceso lo llevan a

cabo los directivos de la empresa.

4. Estudio y andlisis de las competencias en grupo determinado de trabajadores

de la organizacion.

5. El estudio permitir4 validar la viabilidad de aplicacién de las competencias

establecidas.

6. Elaborar los procesos en el area de recursos humanos de la gestion por

competencias.
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Luego de establecer el modelo de gestidn, se procede al disefio de los perfiles por

competencias. A continuacion se describen los pasos:

1. Sensibilizacion de los empleados. Debido a que todos los trabajadores deben
ser participes del proceso deben estar informados acerca de las

competencias, de lo que se espera de ellos y del plan de trabajo a seguir.

2. Conformacion del Comité por Competencias. Este estard integrado por
trabajadores de alta direccion y de algunos de otras areas, su mision sera
velar por la objetividad y claridad en todo el proceso, esto se hara en

reuniones periédicas con el grupo de trabajo.

3. Definicibn de competencias estratégicas de la organizacion: Utilizando
diferentes fuentes de informacion de la empresa deben definirse las
competencias en mencion las cuales formaran parte del perfil de

competencias de todos los cargos.

4. Indicar los perfiles y requerimientos de los puestos de trabajo: A través de la
recoleccion y analisis de datos, se elaboran los perfiles y requerimientos de

los mismos en la organizacion.

5. Evaluacion del rendimiento: Por medio de un sistema de evaluacion de las
competencias se valida y evalUa el rendimiento de los trabajadores asociada a

sus competencias y el cumplimiento de lo que se espera de ellos.
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3.3.5 Determinacion de planes de formacién y reubicacion.

Los planes de formacion y reubicacion son planes de mejora que pretenden mostrar
acciones de formacién concretas con el fin de desarrollar al maximo las
competencias evaluadas. Asi mismo en caso que sea necesario, es decir que su

cargo no esté acorde con las competencias requeridas se reubicara al trabajador.

Las cooperativas, por los principios ya mencionados al inicio de esta investigacion
tienen una gran responsabilidad al establecer los planes de formacidén debido a la
gestion por competencias, ya que en este proceso se realizan programas de
desarrollo que dan lugar a la potencializacibn de competencias técnicas y de
comportamiento, asi la responsabilidad de la cooperativa en este sentido es la de
aprovechar el crecimiento del individuo en la misma organizacion, esto sera
motivante tanto para el empleado como para la empresa. Los programas de
formacién siempre deben estar y permanecer si se quiere lograr un desempefo

exitoso de las personas en su organizacion.

Las cooperativas, deben ser conscientes de que la gestiobn por competencias
siempre debe ir de la mano de la formacion continuamente integrando a la vez la
retroalimentacion, buscando que quien ocupe cada cargo esté capacitado y
dispuesto a actualizarse constantemente. A su vez la cooperativa debe hacer
seguimiento para verificar en que proceso necesita apoyo para continuar creciendo y

desempefiandose de manera exitosa.

Los cambios constantes del mundo actual, hacen que sea necesario -claro esta si se
guiere permanecer en el mercado- reconocer que los conocimientos que se tienen
hoy para tener un desempefo exitoso, podran cambiar el dia de mafana. Asi es
como los nuevos conocimientos y las nuevas habilidades de los trabajadores son el
pilar fundamental de la formacién. Las cooperativas deben estar en disposicién de

ensefiar permanentemente enfocados en el crecimiento de sus trabajadores.
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3.3.6 Proyeccion ala comunidad

Las cooperativas se fundamentan en el apoyo social que busca los cambios
integrales en la sociedad, lo cual se logra con el libre desarrollo del potencial humano
que conlleva a desarrollo de un trabajo armonico en cualquier organizacion. Ese
potencial humano puede proyectarse a la comunidad mediante la accion cooperativa
con las actividades que fomentan la educacién y el desarrollo continuo de todos

aguellos que participan en ellas.

Ahora bien las cooperativas son organizaciones de trabajo desarrollada por iniciativa
de los asociados, esta es una accibn que implica autonomia, es esta misma
caracteristica lo que permite que las cooperativas propendan por el servicio a los
demas mas que por la obtencion de ganancias, esta motivacion es lo que hace que

las cooperativas sean incluyentes y se proyecten con su servicios a la comunidad.

Las cooperativas constituyen una economia colectiva, en donde cada una de las
actividades desarrolladas por los asociados esta puesta al servicio del interés
general de la comunidad, asi es como los recursos reunidos por la cooperativa en el
desarrollo de su actividad persiguen la consolidacion de fondos colectivos que

serviran para el crecimiento de la organizacion y de la comunidad a la que sirve.

Asi pues, en la actualidad las cooperativas se enfocan en desarrollar sus actividades

generando empleo alli donde las empresas de tradicion no lo hacen, promoviendo la
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prosperidad y el bienestar de los asociados y la comunidad en la cual se
desenvuelven, ademas se fundamentan en tecnologias innovadoras como apoyo a lo

social y lo econémico.

Para la comunidad las cooperativas representan un sistema productivo, con objetivos
de crecimiento que pretende generar ganancias, caracterizado por la interaccién con
la sociedad que da cumplimiento a su objetivo social por medio de la relacién con
seres humanos de manera individual y grupal, y a su objetivo econdémico
integrandolo al contexto social. Reciprocamente las cooperativas pretenden generar

en la comunidad lealtad garantizando la responsabilidad social.

La proyeccion del cooperativismo en la comunidad, debe ser antecedida por una
estrategia que si bien esta fundamentada en valores y principios, debe estar
fortalecida en el mercado ya que esto le permite formarse una determinada cultura
que pueda responder a los cambios, emprender proyectos, crecer y consolidarse

contribuyendo como una alternativa real.
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CONCLUSIONES

La tarea de disefiar una propuesta de gestion por competencias en el mundo del
cooperativismo, condujo a la revision tematica de ambas materias, generando
acercamientos hacia los aspectos presentes y los avances futuros constituyentes de

cada area.

Para los objetivos planteados en el inicio de la investigacion el reconocimiento de las
diferencias entre las empresas privadas y aquellas de asociacién cooperativa se
concentrd en los aspectos de obijetivo, control, toma de decisiones, condiciones de
ingreso y ganancias o excedentes. En las de nivel privado se distinguen el maximizar
los beneficios en relacion al capital aportado, la conduccién y poder decisivo a
manos del directorio, las pruebas de seleccién intervenidas por el directorio y la

inversion y distribucion entre empleados y accionistas de acuerdo al capital invertido.

Por su parte en las cooperativas se distingue como fin el brindar servicios a sus
asociados sin fines de lucro, un control consensuado entre todos los asociados, un
modelo de Asamblea para la toma decisiones donde cada asociado tiene el derecho
de opinar y votar, un ingreso libre de acuerdo a los principios del cooperativismo y
una capitalizacion de las ganancias que son distribuidas entre todos los asociados.
De entrada, esta pesquisa permitido enfocar los objetivos siguientes en un panorama
diferenciado en cuanto a los modelos tradicionales de organizaciones, haciendo

hincapié en el tratamiento de la gestion por competencias dentro de éstas.
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Lo que se puede concluir es que dentro de las organizaciones privadas, la gestion
por competencias apunta a la evaluacion y catalogacion de las habilidades,
destrezas, actitudes y aptitudes del talento humano, bajo un enfoque de orden
Funcionalista donde cada competencia depende de la labor a desempefiar. Dicho
proceso se ejecuta siguiendo relaciones jerarquicas, donde los directivos,
administradores y personal de recursos humanos disefian un perfil profesional y un
repertorio de competencias segun las exigencias de cada posicion laboral,
detectables mediante entrevistas focalizadas, retroalimentacién 360°, cuestionarios,
entre otras técnicas, cuyo resultado es medible segun el cumplimiento de

competencias estandarizadas.

De otra parte, el recorrido historico y legislativo por el Cooperativismo, orient6 el
objetivo de proponer un modelo de gestion por competencias adecuado a sus

particularidades y posibilidades para el futuro de la administracion.

Aqui, la gestion por competencias se adhiere a relaciones de tipo asociativas, donde
cada miembro tiene vos y voto en la determinacion de los perfiles profesionales; de
hecho, la construccion del repertorio de competencias se hace con la participacion
de cada miembro, quién desde su funcién dentro de la cooperativa opina sobre las
caracteristicas que favorablemente debe tener €l mismo o aquel otro miembro que la
ejecute, haciendo la salvedad de que todos los miembros tienen la posibilidad de

formarse para desempefiarse en cualquier otra posicion.
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El modelo que rige la gestiébn por competencias en el cooperativismo es por ende el
Constructivista, sumando a los argumentos previos el hecho de que uno de los
principios fundamentales del cooperativismo es la integracion, tanto con otras
cooperativas como —muy importante- con la comunidad donde se instaura; por lo que
la construccion de competencias se realiza de forma contextual segun las

necesidades imperantes y las actividades desarrolladas en cada cooperativa.

En este sentido se puede concluir que el modelo de gestién por competencias en las
cooperativas, instaura un nuevo paradigma en cuanto al tratamiento de los recursos
humanos, resaltando ya no el “saber hacer’ en los aspirantes orientado a las
exigencias de empresas privadas, sino la adaptacién de sus saberes y poderes,
innatos y adquiridos, a las necesidades de la cooperativa y de la comunidad, que no

son distintas que las suyas propias.

La nueva formulacién de esta gestion, responde entonces al Reconocimiento y al
Auto reconocimiento de competencias en el talento humano, siguiendo técnicas de
auto descripcién, cambio de roles, feedback individual y grupal, entre otras, que

comparten de base la comunicacién y la solidaridad.

Finalmente, se concluye que la importancia de pensar en nuevas formas de entender
y administrar los recursos humanos, de acuerdo a la diversidad de organizaciones y
a la preponderancia actual de algunas de éstas, ejemplo las Cooperativas, responde

a la integridad que como administradores de empresas nos exigen los contextos
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modernos, apuntando a la transformacion de los viejos arquetipos en la instauracion
de una visibn menos capitalista y mas humanista dentro la administracion de

empresas.

RECOMENDACIONES

Para el disefio y la implementacion de un modelo de gestién por competencias en las

organizaciones de tipo cooperativas, basadas en economia solidaria se recomienda:

= EIl conocimiento preciso de la misidén y la visién con la que se funde cada
cooperativa, y los proyectos de incidencia de la misma en la comunidad a la

que pertenece.

*» La inclusién de todos los miembros de la cooperativa en las técnicas de

gestidén por competencias y la promocién activa de su participacion.

» La recopilacién de los resultados obtenidos en materiales a compartir en las
asambleas organizadas en las cooperativas, a fin de datar los aciertos y las

cuestiones a mejorar con el modelo de gestion.
= EL encuentro con otras cooperativas que implementen el modelo de gestién

por competencias, ya sean nacionales o internacionales, para ampliar los

conceptos y enriguecer el modelo.
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ANEXOS

Anexo 1. Deberes y derechos de los asociados de una cooperativa.

(Fuente: Cooperativismo y Solidaridad.bolgspot.com)

DEBERES DE LOS ASOCIADOS

Articulo 11: Son deberes especiales de los asociados:

» Utilizar los servicios de ahorro o crédito.

» Realizar en el primer afio como asociado el curso basico de (20) horas en

economia solidaria, certificado por organismo competente.

» Cumplir las obligaciones derivadas del objeto social.

» Aceptar y cumplir las decisiones de los érganos de administracién y control,
siempre y cuando hayan sido adoptadas de acuerdo con las normas legales

vigentes.

» Cumplir las obligaciones econdmicas que se adquieran con la Cooperativa.

» Abstenerse de efectuar actos o de incurrir en omisiones que afecten la estabilidad

econdmica o el prestigio social de la cooperativa.

» Participar en los programas de educacion cooperativa y capacitacion en general.
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» Cumplir el presente estatuto y los reglamentos derivados de ellos.

DERECHOS DE LOS ASOCIADOS

Articulo 12: Son derechos fundamentales de los asociados, los cuales estan

condicionados al cumplimiento de los deberes, los siguientes:

» Utilizar los servicios y beneficios de la cooperativa en procura de su realizacion
personal, profesional y familiar, y realizar con ella las operaciones propias

derivadas del acuerdo cooperativo.

» Participar en sus actividades, y en su administracion mediante el desempefio de

cargos sociales.

» Ser informados de la gestidbn cooperativa de acuerdo con las prescripciones

estatutarias y reglamentarias.

» Ejercer los actos deliberatorios, de decision y eleccion en las asambleas

generales.

» Fiscalizar la gestion de COMEDAL personalmente y a través de los 6rganos de

vigilancia y control, siguiendo siempre el conducto regular.

> Retirarse voluntariamente de la entidad.
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Presentar al Consejo de Administracion proyectos e iniciativas que tengan por

objeto el mejoramiento y crecimiento de la Cooperativa.
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