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PROLOGO

En un mundo cada vez mas interconectado, donde la capacidad de manejar,
analizar, interpretar y usar informacién asume una importancia cada vez mayor,
organizaciones de pequefios productores enfrentan una serie de retos para
lograr su espacio en el mercado nacional e internacional y asi seguir aportando
al desarrollo socio-econémico de sus comunidades.

Sin contar con una organizacién sélida, enfocada en una vision socio-empresarial
que apunta hacia una mejor vida para los y las socias, sus familias y sus
comunidades, una organizacion de pequefios productores encontrara muchos
escollos insuperables en hacer realidad las aspiraciones de sus fundadores y
SUS SOCIOs.

Las experiencias que se reflejan en este manual surgen como resultado de un
trabajo intensivo de seguimiento y acompafiamiento a trece organizaciones
certificadas con el sello del Comercio Justo en Honduras.

El manual busca recoger las diversas experiencias empiricas de estas
organizaciones. Analizando de manera tanto teérica como practica los conceptos
y los elementos practicos que permitan a una organizacion de pequefios
productores alcanzar un nivel de solidez organizacional y fluidez de
comunicacion. Asi, el manual identifica mecanismos que facilitan a la
organizacion de pequefios productores proveer de manera continua una
respuesta agil tanto a las necesidades de sus socios como a sus clientes en el
mercado.

Esperamos que el manual sirva como una herramienta de reflexion y accion
para organizaciones de pequefios productores ya existentes y para las que
aun estan por surgir.

Kieran Durnien, FLO Centroamérica
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INTRODUCCION

La Organizacién Certificadora del Comercio Justo [FLO] es la organizacién
internacional responsable de la definicion y certificacion de estandares de
Comercio Justo. Su objetivo es incrementar el impacto de este sistema en el
desarrollo de las organizaciones de pequenos productores. En el caso de
Centroamérica, la oficina regional de FLO Internacional en América Central fue
establecida en 1999, con sede en San Salvador y con responsabilidad geografica
para Belice, Guatemala, El Salvador, Honduras, Nicaragua, Costa Rica y
Panama

En una etapa inicial, la oficina cumplié con dos funciones claves:

» Certificacion y monitoreo de las organizaciones de pequeros productores
para su registro en el sistema de Comercio Justo.

« Facilitacién de servicios de apoyo a los pequerios productores, para fortalecer
sus capacidades en areas clave como gestion empresarial, informacion de
mercado, intermediacién con compradores y gestion de calidad.

En una segunda etapa y en el contexto de los cambios dentro de FLO
Internacional en Bonn, Alemania, la oficina regional de San Salvador se
concentrd en el apoyo y facilitacion de los pequefios productores certificados.
Mientras que la funcién de certificacion fue transferida a inspectores locales en
la regién, bajo la modalidad de consultores independientes y bajo la
administracion directa de FLO Cert de Bonn [Alemania], la cual actualmente
tiene oficinas establecidas en San José, Costa Rica.

La mision de FLO es apoyar a las organizaciones de pequenos productores,
inscritas en el registro de FLO Internacional para que tengan mejor acceso al

mercado, a través de:

« Un flujo constante de informacién sobre FLO Internacional y el mercado
internacional hacia las organizaciones productoras.

* Un flujo constante de informacion sobre las organizaciones productoras
hacia el mercado y FLO Internacional.

« Apoyo a las organizaciones para que mejoren los aspectos débiles que les
dificulten el acceso al mercado.

« Enlace directo entre las organizaciones productoras y los compradores.
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Como parte de la experiencia de FLO Internacional en Honduras y Guatemala,
en el afo 2002 se realizé un diagnoéstico de la situacién de las organizaciones
certificadas para participar en el comercio justo, planteandose la siguiente
declaracién: “Las cooperativas productoras de café confrontan limitaciones en
el orden administrativo, organizativo, financiero y comercializacion. Esto es
generado por sistemas de contabilidad inconsistentes, desconocimiento de la
doctrina y filosofia cooperativista, deficiencia en los canales de comercializacion
y agricultura tradicional orientada al monocultivo”. Un resultado directo de este
diagnostico fue la elaboracion de un perfil de proyecto a finales de 2003, con el
objetivo de fortalecer un nimero considerable de las cooperativas del comercio
justo, tanto de Honduras como de Guatemala.

Por tales antecedentes, nace la iniciativa denominada “Proyecto Fortalecimiento
de Capacidades a Organizaciones Productoras Certificadas por FLO
Internacional”, dirigida a apoyar 19 organizaciones certificadas por FLO
Internacional en Honduras; 13 de las cuales son atendidas por la Asociacion de
Organismos No Gubernamentales [ASONOG] como una consultoria para FLO
Centroamérica, con el financiamiento de ICCO. La ASONOG', es una entidad
civil sin fines de lucro y comprometida en la busqueda de sistemas comerciales
alternativos que lleven justicia en las transacciones econémicas hacia los mas
necesitados. De esta forma, la ASONOG encuentra en el Comercio Justo un
medio con alto potencial para impactar tangiblemente en las iniciativas
para la reduccion de la pobreza en los paises del Sur, especialmente en
Honduras, ya que su oferta agropecuaria proviene en buena parte de los
pequefos y pequenas productoras de las zonas rurales con serias limitantes
en sus niveles de vida.

Dado lo mencionado, el presente proyecto representa una gran oportunidad
para la creacion de sinergias entre la ASONOG, FLO Internacional y las
cooperativas certificadas en Honduras. Las Cooperativas atendidas son las
siguientes:

Departamento de Intibuca: - COARENE, CARSBIL y COAQUIL.

Departamento de La Paz: - CAUFUL, CARUCHIL, RAOS y CABRIPEL.

Departamento de Cortés: - CARPROL y COCANEL.

Departamento de Yoro: - COMISUYL.

Departamento de Copan: - COAPROCL.

1 www.asonog.hn
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Departamento de Santa Barbara:- COCASJOL.
Departamento de Choluteca: - COCASAM.

El proyecto contempla cuatro dimensiones de fortalecimiento institucional: La
primera es la Dimension de Organizacion, seguida de la Dimensién de
Administracion y Contabilidad, posteriormente la Dimension Produccion/
Diversificacion y se cierra el ciclo con la Dimension Comercializacién/Mercadeo.
El incremento de las capacidades en estas cuatro dimensiones se realizara a
través de talleres agregados por grupos de cooperativas, seguidos de visitas
de campo donde se realizara un acompafamiento periédico para garantizar el
efecto multiplicador que los participantes puedan realizar. En este sentido el
equipo técnico - facilitador del proceso de aprendizaje - es responsable de
adaptar el trabajo realizado con los participantes de los talleres al contexto
particular de cada ‘cooperativa y convertirlo en planes especificos de
- fortalecimiento segun cada coyuntura. Este acompafiamiento incluye, ademas,
giras de intercambio de experiencias entre los grupos incluidos en el proyectoy
también con otros grupos fuera del area geografica de intervencion.

De esta manera, este proyecto, basado en la teoria del Desarrollo
Organizacional, se propone armonizar al menos tres elementos que confluyen
en la existencia de cualquier Organizacién: 1) los requerimientos de ésta para
subsistir, 2) las exigencias del medio en que la organizacién se desenvuelve
[desde la adecuacion a leyes y reglamentos hasta las exigencias presentes en
el mercado] y 3) los requerimientos individuales y sociales del recurso humano
que la conforman.

La presente publicacion estudia los conceptos y metodologias aplicadas, asi
como las experiencias acumuladas durante la ejecucion del proceso de la
primera dimension hasta ahora cubierta por el proyecto: “la Dimensién
Organizativa”. De esta manera, creemos que el lector encontrara informacion
relevante para fortalecer iniciativas propias de su organizacion o de su propia
formacion y aprendizaje, en cualquier caso, esperamos que las lecciones
fascinantes que nosotros vivimos en el presente proyecto aporten tanto a
poblacién base que busca crear o fortalecer sus organizaciones en la economia
local hondurefia, como a técnicos y gerentes de organizaciones nacionales y
también a agentes de la cooperacién internacional que con mucha frecuencia
deben planificar sus técnicas de intervencion para beneficio de los pequerios y
pequenas productoras.
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CAPITULO I

LAS HABILIDADES DEL RECURSO HUMANO AL SERVICIO
DE LA EMPRESA

“UN ANALISIS CONCEPTUAL”

1.1 ¢ Cual es el recurso mas importante de una empresa?

Toda empresa que desea consolidarse en un medio competitivo, tiene que
considerar el uso eficiente de los recursos con que cuenta. El establecimiento
de una nueva empresa conlleva el analisis y estudio de cual es su factor mas
importante, y por lo tanto, determinar la mejor estrategia para aprovecharlo.
Los recursos o factores de produccién son todos los medios utilizados en los
procesos de produccién. De forma habitual, se consideran tres: |a tierra [bienes
inmuebles], el trabajo [recurso humano] y el capital [por ejemplo, una inversion
en maquinaria, capital de trabajo, etcétera). No obstante, se considera que la
funcién empresarial y la tecnologia pueden mencionarse como el cuarto factor
de produccién, dada su importancia en la empresa. La disponibilidad relativa
de estos factores en un pais o empresa es uno de los aspectos mas
determinantes en el desarrollo del mismo [incluyendo el crecimiento econémico].

Ahora bien, para que una empresa logre sus objetivos tiene que conseguir la
mejor combinacién de esos factores de produccion. Esta combinacion variara
a lo largo del tiempo y dependera de la necesidad de crecimiento, tipicamente
dictada por las demandas del mercado.

Dentro de los factores mencionados, se destaca el Recurso Humano. El recurso
humano tiene una gran variedad de funciones, que se pueden clasificar de la
siguiente manera: producciéon de materias primas, por ejemplo la industria
metallrgica, la agricultura, etcétera; la transformacion de materias primas en
objetos Utiles para satisfacer las necesidades humanas, por ejemplo
manufacturas para vestuario; distribucion o transporte de los objetos utiles de
un lugar a otro; las operaciones relacionadas con la gestion de la produccion,
como la contabilidad y el trabajo de oficina; y los servicios, como los que producen
los médicos o los profesores. Por todo lo anterior, se puede asegurar que el
recurso humano es el elemento mas importante para la organizacién y
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administracion de las instituciones, ya que de nada serviria contar con las
instalaciones, equipos, maquinarias, herramientas y demas bienes tecnoldgica
y cientificamente implementados, si las personas no las manejan adecuaday
satisfactoriamente, debido probablemente, a su falta de conocimiento y
capacitacion, o valores, compromiso, etcetera. Por ello se afirma
categéricamente, dentro de los estudios de la administracion general, que el
elemento humano es el principal y comun denominador de la eficiencia y la
eficacia, pues, hasta los mas sofisticados elementos técnicos, no pueden
prescindir de la intervencion humana. Por ello, todos los aspectos productivos
de la empresa estan condicionados por el capital humano que dirige la misma,
menguando o desarrollando la produccion y la productividad (Ayala, 2000).

Del mismo modo, siguiendo a Ayala (2000) se puede asegurar con toda certeza
que ninguna organizacion puede alcanzar el éxito sin cierto grado de compromiso
y esfuerzo de sus miembros, sobre todo en un mundo donde los retos de
competitividad, intensificados por la globalizacién de los mercados, obligan a
las empresas e instituciones a aprovechar en mayor grado la iniciativa y
creatividad de todos sus colaboradores. En ese sentido, la maxima preocupacion
de la nueva administracion es buscar, contribuir, y mantener en el seno de la
empresa, una profunda, real y efectiva solidaridad y oportunidad, donde no
existen fricciones, conflictos ni rencillas y predomine la comprension, el
entendimiento y el respeto mutuo, en beneficio de la misma organizacion y de
toda la comunidad. Por ello, el recurso humano se sitia en el centro medular
de la empresa, por lo tanto, en ella es fundamental la existencia de un clima de
pacifica convivencia, basado en el espiritu de colaboracion, respeto mutuo,
consideracién reciproca, reconocimiento de méritos, oportunidad de progreso
y de la comprensién oportuna; todo esto con el proposito de alcanzar el trabajo
hacia mejores logros.

Ante este panorama, surge el concepto de Gestion de Recursos Humanos
[GRH], que es una estrategia empresarial que subraya la importancia de la
relacion individual frente a las relaciones colectivas entre gestores o directivos
y trabajadores. La GRH se refiere a una actividad que depende menos de las
jerarquias, 6rdenes y mandatos, y sefala la importancia de una participacion
activa de todos los trabajadores de la empresa. El objetivo es fomentar una
relacion de cooperacién entre los directivos y los trabajadores para evitar los
frecuentes enfrentamientos derivados de una relacién jerarquica tradicional.
Cuando la GRH funciona correctamente, los empleados se comprometen con
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los objetivos de la organizacién a largo plazo, lo que permite que ésta se adapte
mejor a los cambios en los mercados.?

La GRH implica tomar una serie de medidas, entre las que cabe destacar tres
de ellas: primero, el compromiso de los trabajadores con los objetivos
empresariales, segundo, el pago de salarios en funcién de la productividad de
cada trabajador, un trato justo a éstos, una formacién profesional continuada y
tercero, el vincular la politica de contratacion del recurso humano a otros
aspectos relativos a la actividad de la organizacion, como la produccion, el
marketing y las ventas, etc. Algunas empresas llevan a cabo parte de estas
medidas, pero son pocas las que las aplican todas de forma simultanea. La
aplicacion de estas medidas es independiente del sector industrial al que
pertenezca la empresa; asi, compaiias tan distintas como IBM, Marks y
Spencer y McDonalds aplican esta politica empresarial, al igual que varias
empresas del sector publico.?

Bajo el concepto de GRH, existe tres clases fundamentales de relaciones
empresario-trabajadores. Por lo general, la negociacion colectiva es el proceso
de negociacion entre empresarios y sindicatos de trabajadores para establecer
de modo conjunto los niveles salariales y las condiciones laborales, pero este
tipo de colectivismo se aplica cada vez menos en los paises con politicas
econdmicas ultraliberales. El segundo tipo es la aplicacion de las politicas de
GRH. Mientras, el tercer tipo es el mas comun: la organizacion jerarquica en la
que los gestores o directivos imponen sus decisiones de forma independiente
de la negociacion colectiva o la GRH.

En general, permitir la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones
y en la organizacion de la actividad implica darles informacion adicional y
consultarles sobre como deben desarrollarse estas actividades. La clave de la
GRH reside en que la comunicacién fluya del nivel superior al nivel inferior y
viceversa. No basta con breves reuniones ni con una transmisién de érdenes
de los gestores a los trabajadores. La participacion activa de los trabajadores
requiere la creacién de grupos de reflexion para solucionar los distintos
problemas y reuniones periddicas entre éstos y los gestores de la empresa.

2 Biblioteca de Consulta Microsoft Encarta (2005) actualizada.
3 Curso: Direccién de equipos comerciales, Leccién 39 Asumir riesgos. http://
www.unocorporativa.com/empresa/cajasur/leccion.asp?curso=4yleccion=39
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Estas reuniones subrayan la impor-
tancia del control de calidad de los
bienes y servicios producidos por la
compafia. Esa participacion permite
que la empresa aproveche al maximo
la preparacion de sus trabajadores, asi
como sus iniciativas. De esta forma, se
fomenta, en ciertos casos, una relacion
de confianza entre el empresario y sus
subordinados.

El segundo elemento de la GRH implica
relacionar los salarios con la produc-
tividad de cada trabajador. En vez de
pagar un salario homogéneo en funcion del trabajo a realizar, como ocurre
cuando se aplica la negociacion colectiva, el salario se establece en funcion de
la productividad de cada uno y de la buena marcha de la empresa. Los
trabajadores reciben un pago por obra o rendimiento. El reparto de parte de los
beneficios y de acciones entre los trabajadores asegura la vinculacién de la
remuneracion laboral con el buen funcionamiento de la compania. Cuando se
reparten beneficios entre los frabajadores se paga un suplemento en funciéon
de la situacion financiera de la empresa, que puede consistir en acciones que
no han de ser vendidas antes de un periodo determinado, lo que ayuda a que
los empleados se preocupen por la situacién de la empresa. Estas politicas
implican que ambas partes participen del riesgo y de los beneficios de la
compania.

.“.-\..\-'.\‘/

Asamblea RAOS, Junio 2006

Las organizaciones que aplican la GRH dedican parte de sus recursos a la
seleccion de personal y a la formacion profesional de éste. Intentan contratar a
trabajadores que puedan ocupar diferentes puestos en vez de aplicar estrictas
demarcaciones de cada tipo de trabajo. Los trabajadores deben poder adaptarse
a los cambios en las condiciones laborales, negociando de modo periddico el
nimero de horas laborales. Estas organizaciones pretenden eliminar las
tradicionales jerarquias que distinguen entre trabajadores de cuello blanco y
operarios u obreros. Los empleados deben recibir el mismo trato en cuanto a
modalidades de pago, fijacion de objetivos y otros beneficios, como los bonos
de comida o los vales de restaurante.
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El ultimo elemento de la GRH implica* que las relaciones entre gestores y
trabajadores no so6lo dependan de los responsables del departamento de per-
sonal. También se subraya la necesidad de vincular las relaciones de los
trabajadores con la actividad empresarial. La experiencia en grandes empresas
parece demostrar que las empresas que emplean la GRH obtienen mejores
resultados y mayores niveles de produccion y productividad que las que aplican
una jerarquia tradicional, o en las que las relaciones laborales se realizan
mediante la negociacién colectiva. Sin embargo, parece que la GRH no redunda
en una mejora de las relaciones personales: se producen mas renuncias, mayor
absentismo laboral y se enturbian los vinculos entre los gestores y los
trabajadores. Al parecer, este sistema de gestion esta disefiado para aprovechar
al maximo las cualidades de cada trabajador y su capacidad de compromiso
con la evolucion de la empresa. Los que no pueden soportar la presion se
retiran o se ausentan; las relaciones entre los trabajadores y los gestores son
mas tensas de lo que parece. Pero, en definitiva, la politica asociada.con la
GRH parece ser positiva en tanto genera mejores resultados econémicos para
las empresas®.

Independientemente del campo en el que la GRH se aplica o haya aplicado, es
muy cierto que tanto esta modalidad como las demas aplicadas en las empresas,
se encuentran con el “Capital Humano” como el factor de produccién de
mayor importancia para la empresa. Este postulado es el que motiva y cen-
tra las acciones del presente proyecto, ya que en los paises en desarrollo y
mas aun en las pequefnas empresas que sostienen economias locales
completas [que son muy fragiles en muchos casos), se encuentra que el factor
del capital humano se vuelve fundamental para la sostenibilidad de las
empresas, que en el caso del comercio justo representan el sostén de miles de
familias. En donde, la particularidad y desafio clave es que el recurso humano
gue compone estas pequefas empresas (cooperativas) es socio fundador,
directivo, dueno, desarrollador y proveedor, entre otros, al mismo tiempo. Por
lo cual su desarrollo como capital humano se vuelve aun mas fundamental que
en el ambiente clasico de la empresa.

4 Curso: Direccién de equipos comerciales, Leccién 39 Asumir riesgos. http://
www.unocorporativa.com/empresa/cajasur/leccion.asp?curso=4yleccion=39

5 Curso: Direccién de equipos comerciales, Lecciéon 39 Asumir riesgos. http://
www.unocorporativa.com/empresal/cajasur/leccion.asp?curso=4yleccion=39
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1.2 La aplicaciéon en el Proyecto ASONOG-FLO: “De lo conceptual al
campo”

Partiendo de la premisa de que el recurso humano es el elemento mas importante
dentro de una organizacion, se considera que el trabajo de fortalecimiento debe
irdirigido a las personas antes que a los grupos, en primera instancia de manera
individual y luego aplicar estas teorias como parte de un grupo de trabajo. Se
podria predecir que entre las personas miembros de estas asociaciones de
productores se encontraran aquellos que anteponen sus intereses personales
al interés comun, por lo que muchas veces el interés a participar no siempre
resulta en un incentivo para todos.

En este sentido, se considera que la estrategia de intervencion debe ser directa
y debera ir encaminada a la integracion de equipos centrados en las capacidades
humanas primeramente. De acuerdo con la experiencia de la ASONOG, el
abordaje directo de un grupo en particular en aspectos puramente técnicos
degenera tarde o temprano en problemas internos de su estructura, por ejemplo
desmotivacion, conflictos por intereses, poca participacion, vacios de liderazgo,
falta de empoderamiento y apropiamiento de su rol como grupo, ineficacia,
debilidad en la toma de decisiones, entre otros. Por tal razén, aunque la formacién
técnica-tematica es el vehiculo para trasladar las capacidades que se quieren
ver funcionando en las organizaciones, en realidad su sostén debe ser sobre
una base humana previamente trabajada.

En cuanto al contexto en que las organizaciones se desenvuelven es importante
afirmar, citando Aguilar® (1979), que el desarrollo latinoamericano no es armonico
ni homogéneo, ya que los contrastes son visibles: hay areas mas o menos
desarrolladas, formas modernas y anacroénicas de organizacion de la produccién,
mientras se advierten sectores en los que aun sobreviven ciertas formas
semi-feudales en el marco del capitalismo incipiente y débil. Esta realidad es
palpable a lo largo del territorio hondurefio. El signo caracteristico de las
economias subdesarrolladas - caso de Honduras - ha sido la falta o limitantes
de capitales, tanto financiero, fisico, humano, social y natural. Se ha determinado
que el desarrollo conlleva la formacién de estas formas de capital. Capital
financiero es la disponibilidad de liquidez, reservas, etcétera, que una sociedad

6 Aguilar Monteverde, Alonso. [1979). Problemas Estructurales del Subdesarrollo; Ed. UNAM,
México.
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puede alcanzar en el tiempo segun su desempefo economico. Capital fisico lo
constituyen todos aquellos avances en infraestructura y que influyen
directamente en el desempefio de los negocios y la sociedad en general,
ejemplo: carreteras, puertos, aeropuertos, bases tecnoldgicas de telefonia,
etcétera. Capital humano se refiere a las capacidades humanas [existencia de
personas entrenadas en diversas areas de la actividad de un pais] y que
se basan en la existencia o disponibilidad de recurso en el medio; mientras,
Capital social se relaciona con la cohesion e institucionalidad predominante en
un pais, lo cual tiene que ver con la colectividad [esto es muy importante, pues
explica que el capital humano atn no es suficiente para cambiar una situacion,
si su cohesion colectiva no alcanza a satisfacer los requerimientos de desarrollo],
ejemplo: reglas del juego, derechos de propiedad, instituciones, etcétera. Y
finalmente el Capital natural se refiere a la masa de recursos naturales y
ambientales con que cuenta un pais (Banco Mundial, 2002).

La razén de mencionar estas formas de capital es volver a fundamentar que un
pais, cuando centra sus estrategias hacia la formacion de capitales distintos al
humano y social, encuentra serias barreras y circulos viciosos que le impiden
alcanzar un desarrollo sostenible. Las iniciativas en estos dos tipos de capital
suelen tener altos impactos en las otras 3 formas de capital, aunque toman
mas tiempo y ocurren de manera mas silenciosa. Una conclusion sobre el tema
es que las cinco formas son importantes y que los esfuerzos deberian conducirse
en varios frentes; pero que el humano y social siempre representan una
plataforma mas segura para sostener las demas formas y permitirle a un pais
un desarrollo sostenible.

Algunas de las caracteristicas de las economias subdesarrolladas, medio en el
cual se desenvuelve nuestro proyecto, son las siguientes (Osorio, 1975):

* Predomina el sector agricola en la economia y en la educacion.

« Existe una economia dual, en la que conviven la economia de mercado y
la lamada de subsistencia.

« Lainfraestructura econémica es insuficiente.

* Aunque la actividad agricola absorbe un gran porcentaje de la mano de
obra, el producto obtenido en ese sector no es proporcional al volumen de
mano de obra. Es decir, la productividad en la agricultura es muy baja.

« Casi no existe la tecnificacién en la agricultura.

« Laindustria tiene un desarrollo rudimentario, concentrandose principalmente
a las industrias extractivas y de transformacion de productos agricolas.
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« La productividad en el sector industrial también es muy reducida, comparada
con los paises llamados desarrollados.

« Motivada por la desigual distribucion del ingreso, parte importante del mismo
se destina a la compra de productos extranjeros.

Estas caracteristicas predominantes en economias subdesarrolladas
condicionan la habilidad de los proyectos [como éste de ASONOG-FLO] e
influyen sobre su funcionamiento, por lo cual las intervenciones deben dirigirse
tomando en cuenta dichas caracteristicas y mas que limitarse por estas, dirigir
esfuerzos a cambiarlas. En este sentido, existen tres condiciones iniciales,
necesarias pero no suficientes, para poner en marcha un proyecto: querer hacer,
saber hacer y poder hacer. Primeramente querer hacer se refiere a la voluntad
de afrontar los riesgos y apoyar el proceso mismo. En segundo lugar, saber
hacer implica conocer y dominar la metodologia para definir en un momento
dado las politicas y estrategias adecuadas. Por ultimo, poder hacer depende
del espacio de negociacién politica y econémica entre los protagonistas
afectados y quienes planean.

Para alcanzar lo anterior, las organizaciones deben incorporar en su practica
una filosofia de planificacion, entendida ésta como un proceso, el cual inicia
con la interiorizacion de un pensamiento estratégico, que conlleve a la
elaboracion de un sistema de planificacion. En este pilar se centra gran parte
del esfuerzo del presente proyecto, cuya experiencia estda mostrando que
alcanzar capacidades y actitudes para institucionalizar la planificacion en estas
pequefas organizaciones requiere de procesos de apoyo institucional secuencial
[como ejemplo, después de 10 meses de fortalecimiento en la dimensién
organizativa, es posible ver como las primeras planificaciones propias de las
cooperativas se empiezan a encontrar y se observa que éstas, en un estadio
inicial, se muestran fragiles y consistentemente estan requiriendo
acompanamiento secuencial, hasta que sus niveles de institucionalidad se hagan
propios de los equipos al frente de las mismas - lo cual requiere periodos de
tiempo largos y sostenidos, mas alla del entrenamiento puntual].

De esta manera, el éxito de un adecuado proceso de planificacion se obtiene
si el mismo, en su construccién y su ejecucion, esta sustentado en un proceso
de participacion de los diferentes actores sociales afines. Esto permite que los
actores que intervienen en el desarrollo de las acciones, alcancen un
compromiso en la operacionalizacion de los planes, los cuales estaran
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obviamente vinculados a un conjunto de objetivos, resultados y acciones que
responden a las necesidades de los miembros.

Para el Desarrollo Organizacional el progreso y el cambio muchas veces estan
en contradiccién con tradiciones y sistemas y procedimientos tradicionales. Es
indispensable entonces que la cultura de la organizacién sea familiar al cambio
continuo. Lo que significa buscar otros modos y usos dentro del personal y de
la organizacion en general que la adecten a su situacién actual, naturalmente
distinta a la del pasado. Esto significa que los miembros de la organizacion
deben “re-aprender”, lo cual no resulta facil cuando se trata de intervenciones
de desarrollo encaminadas a mejorar su rendimiento a través de cambios en su
quehacer.

Sin embargo, en el caso de la intervencion de ASONOG-FLO se ha iniciado a
través de un contexto personal, encaminado a trabajar la parte actitudinal de
los miembros que lideran las cooperativas [con el fin de abrir camino al proyecto
en lo referente a cambiar la forma de llevar a cabo su quehacer: “re-aprender’]
y posteriormente pasando a un contexto colectivo o grupal, en donde se aborda
directamente el proceso hacia la cooperativa. De esta manera, se podra
incentivar el “querer hacer” de manera personal, integrando motivacion,
autoestima y remarcando las necesidades individuales de cada cooperativista,
para luego llevar estos valores a la integracién de grupo, a la formacién de
equipos de trabajo efectivos, con un entrenamiento tematico, pero también con
un contenido actitudinal y humano

necesario para captar el aprendizaje
venidero.

Consecuentemente, esta modalidad
de intervencién parte con la
aproximacion a los problemas de sus
empresas y al cambio, éstos son
dados fundamentalmente por
un diagnoéstico participativo tipico.
De esta manera, ellos indicaron
las caracteristicas o aspectos
medulares de la problematica en

e 7 Participantes del Taller I:
cuestion, Segun su empresa [de cada Desarrollo de habilidades personales para el

una de las 13 atendidas]. Estaesuna  Desarrollo Organizacional La Esperanza, Intibuca.
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modalidad que tiene variadas ventajas, pero ademas comienza la accién con
diagnésticos provisorios para llegar a diagnosticos de mayor dimension,
conforme las ensefianzas de formacién de capacidades van ocurriendo y los
acompafamientos van permitiendo mayor confianza, acceso a la informacion y
sosteniendo procesos de mayor relevancia en el tiempo, asuntos en los cuales
todos los socios, directivos y el personal de las organizaciones colabora,
convirtiéndose en un paso previo a politicas internas, reglamentos, comisiones
y en fin, “su institucionalidad” que permita un verdadero fortalecimiento de la

dimension organizativa.
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CAPITULO Il

ESTABLECIENDO EL PROYECTO
“FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES™

2.1. El Entorno Pais donde se Ejecuta el Proyecto

El proyecto se ejecuta en 7 de los 18 departamentos de Honduras: Choluteca,
La Paz, Intibuca, Santa Barbara, Copan, Cortés y Yoro, en donde se ubican las
13 cooperativas atendidas. Por ello es necesario analizar la situacion general
del pais para conocer la realidad del entorno de ejecucion del mismo.

Nuestro pais tiene una extension territorial de 112,492 kildmetros cuadrados.
Es parte del Istmo Centroamericano y tiene fronteras con Guatemala, El
Salvador y Nicaragua. Su capital es Tegucigalpa y las principales ciudades,
ademas de la ciudad capital, son: San Pedro Sula, La Ceiba, Puerto Cortés,
Choluteca, Danli, Siguatepeque y Santa Rosa de Copan. Es un pais con alta
tradicion agricola, sus exportaciones son diversas y los principales productos
agricolas de exportacion son el banano, café, camarodn, tilapia, langosta, melén,
entre otros. También posee valiosos recursos minerales [plomo y zinc] y
forestales.

Con excepcion de las dos franjas costeras, la primera de unos 640 km a lo
largo del mar Caribe y la segunda de 95 km en el golfo de Fonseca (océano
Pacifico), Honduras es un altiplano formado por amplias y fértiles llanuras
interrumpidas por valles profundos atravesados por cordilleras. Las montanas,
que ocupan tres cuartas partes del pais, se elevan hasta alcanzar altitudes de
casi 2.865 metros sobre el nivel del mar®.

Honduras tiene una poblacién (segun estimaciones para 2004) de 6.823.568
habitantes, con una densidad de 61 hab/km_. La mayor parte de los hondurefios
viven en pequefias poblaciones y villas en las zonas costeras del Caribe y en el
centro del pais. Cerca del 90% de la poblaciéon es mestiza; el 7% es indigena,

7  El proyecto “Fortalecimiento de Capacidades a Organizaciones Productoras Certificadas
por FLO Internacional” basa su filosofia de trabajo en la “construccion de capacidades” en el
recurso humano que conforma las cooperativas.

8 Biblioteca de Consulta Microsoft Encarta 2005 actualizada
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el 2% negra y el 1% de origen europeo (Biblioteca de Consulta Microsoft Encarta
2005, actualizada).

En 2001° se estimaban 1.428.000 hectareas de superficie cultivable, la mayoria
en las llanuras costeras. Los principales cultivos comerciales, con produccion
anual en toneladas, segun datos de 2003, son: café (150.000) y banano (1.1
millones). Otros cultivos importantes son: la caia de azucar (4,20 millones) y el
aceite de palma (1.7 millones), mientras que los destinados a la alimentacion
de la poblacion son: maiz (501.859), sorgo (52.137), frijol, y arroz (8.950 t);
también se producen citricos y pifias. La produccién por grupos de cultivo fue
de 563.946 toneladas en el caso de los cereales, 1,02 millones de toneladas de
fruta, 335.680 toneladas de hortalizas y 69.287 toneladas de legumbres, entre
otros.

Honduras, a pesar de contar con una diversidad natural y cultural de un alto
potencial, los datos de las Ultimas décadas demuestran que este pais esta ante
una de sus mayores crisis: la poblacién se distribuye en un 65.9% rural y un
34.1% urbana, observandose en los Ultimos afios una fuerte migracion del campo
a la ciudad, dirigiéndose principalmente a Tegucigalpa y San pedro Sula que
son las principales ciudades donde se desarrolla la actividad econdmica. Pero
la tasa mas elevada se da hacia los Estados Unidos de América.

Ademas, Honduras presenta un Indice de Desarrollo Humano IDH de 0.664
[PNUD, 2006] ubicandose en el segundo pais con menores logros de la region
centroamericana, superando Unicamente a Guatemala. Las razones que
explican el por qué del estancamiento tienen una directa relacion con el ingreso
per capita, y estan influidos por los bajos niveles de crecimiento econémico, y
sus inconsistencias en el tiempo. Segun el informe del PNUD, Honduras es el
quinto pais de América Latina con mayor grado de desigualdad en la distribucién
del ingreso per capita, es decir, que en Honduras la media de los ingresos del
10% mas rico en relacion al ingreso promedio del 10% mas pobre de la poblacidén
es 50 veces mas elevada.

Siguiendo con las conclusiones del informe, PNUD considera que la ciudadania
esta perdiendo capacidad de accion sobre la sociedad y el desarrollo. No
obstante, los ciudadanos continan contando con un importante potencial para

9 Biblioteca de Consulta Microsoft Encarta 2005 actualizada
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revertir esta tendencia y promover el desarrollo humano. Resulta crucial fomentar
la evolucién de las capacidades de la sociedad y las instituciones para que
ellas mismas puedan resistir las amenazas y manejar mejor las oportunidades
producidas por los cambios globales.

A esta problematica se suma el proceso acelerado de deterioro de los recursos
naturales, que coloca al pais en una situacién de marcada vulnerabilidad. Los
modelos de desarrollo implementados en las Ultimas décadas, sumados a varios
fendomenos sociales [urbanizacién, migraciones, y otros] y algunas politicas han
promovido la expansion de la frontera agricola y ganadera, intensificandose la
deforestacion y el uso de los suelos en valles y laderas. Los sistemas productivos,
lejos de encontrarse en equilibrio, consumen en forma no sostenible los recursos
naturales, causando la pérdida de la biodiversidad, la remocién de la cubierta
vegetal, la erosion y pérdida de fertilidad de los suelos, la reduccién de la
capacidad de retencidn de agua en las fuentes y el asolvamiento de cauces.

En la década del noventa se inicié con una serie de medidas tendientes a superar
los desequilibrios macroeconémicos en el pais, produciéndose ademas un
impulso a las reformas del estado a través de un programa de estabilidad y
ajuste estructural [Ley de Ordenamiento Estructural de la Economia, 1990].
Durante este periodo de reforma, los niveles de pobreza en el area urbana y
rural se manifestaron de diferentes formas, observandose una mayor tendencia
al empobrecimiento en el area urbana. En adicién a los problemas expuestos,
presenta una marcada recurrencia de fenémenos naturales, especialmente de
huracanes y terremotos [MITCH en 1998, STAN en 2005]; esta situacién acentua
el riesgo alimentario de la poblacion, afecta seriamente la infraestructura y
expone a la regién a una grave situaciéon de vulnerabilidad.

Las tesis que atribuian las disparidades econémicas entre los pueblos a
caracteres de raza o clima, poco a poco se fueron superando y se presentan
ahora embozadas en nuevas y sutiles formas que deben ser enfrentadas por el
tercer mundo, remarcando que el origen de la desigualdad proviene
principalmente de una injusta distribucién de la riqueza. Ademas, Honduras
cuenta con un alto grado de analfabetismo, mientras el acceso a educacion
sigue siendo dificil por razones geograficas y de voluntad politica.

Estas realidades del contexto o entorno nacional, se encuentran frecuentemente
a pequefia escala en las microempresas rurales, cooperativas y otras entidades
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sociales que hay en el pais. En el caso del proyecto, también se encuentran
esas dualidades que se ven en el aspecto macro, mientras en algunas
cooperativas predomina un gran numero de personas que no saben leer nj
escribir, en otras encontramos a socios con altos grados académicos y con
carreras independientes. Mientras los primeros dependen basicamente del café
para sus estrategias de sustento, los segundos ya tienen un ingreso diversificado
mas sostenido. Estas variaciones en la composicion del capital humano de las
cooperativas es muy explicada por la realidad del entorno en el cual se ejecuta
el proyecto, por lo cual, de la creatividad para lidiar con estas dualidades y
adaptar los mejores métodos para la intervencion dependera el éxito y los
impactos a lograr.

El acceso servicios en general,
como a salud, comunicacion y
tecnologia, infraestructura, entre
otros, son también limitaciones en
el entorno que ofrece Honduras.
En el caso de las 13 cooperativas
atendidas, en seis de ellas el
acceso a comunicacién es
sumamente dificil, ya que no
existe telefonia de HONDUTEL ni
hay senal de las diferentes
companias de telefonia mévil. En T T ———
el caso de infraestructura, en el En algunas comunidades, como el caso de COCANEL,
invierno se dificulta el paso a s6lo hay acceso por caminos, montados a caballo.
cuatro de ellas; y en cambio a una de ellas solamente hay acceso caminando
0 a caballo. Esta realidad, al igual que las limitantes causadas por la educacion,
también condicionan el desarrollo de las cooperativas de manera diferenciada,
ya que mientras algunas tienen acceso a telefonia, Internet, caminos
pavimentados, servicios de salud para sus socios, etcétera; otras tienen caminos
rurales de acceso seguro unicamente en el verano y la carencia de uno o varios
de los servicios mencionados. Este entorno, limita el desarrollo adecuado del
capital humano en materia de las oportunidades del comercio justo, ya que la
comunicacion oportuna, el acceso a capacitacion, las negociaciones con
compradores, etcétera, se vuelven mas caros o imposibles de realizar. En
términos del proyecto, éstas se han encontrado como serias limitantes del
entorno, las cuales elevan los costos de la intervencion y vuelven mas lentos
los procesos responsables de formacion de capacidades.
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En general, la breve descripcidn arriba presentada muestra como el entorno en
el que un proyecto se desenvuelve puede limitar la intervencion. Ademas brinda
una reflexion importante en el proyecto y es que existe una relacion entre el
acceso a servicios - como los mencionados - y el nivel alcanzado por las
cooperativas, en donde, lastimosamente se puede concluir que las que poseen
mas limitantes de acceso, comunicacién, educacion, etcétera - y que son las
que resultan mas costosas para llevar la atencion - son las que mas la necesitan,
lo cual ha llevado a una consideracion permanente de focalizacion en éstas a
costa de atender menos a aquéllas con buen acceso - que estan en mejor
situacion.- Pero sin descuidar el proceso, sino que incentivando que éstas se
encarguen del sostenimiento de sus procesos, ya que sus recursos humanos
estdn mas preparados para avanzar por si solos.

2.2 Surgimiento del Proyecto “Fortalecimiento de Capacidades”

En el afo 2002 se llevo a cabo el estudio “Construccion de Capacidades de las
Organizaciones del Mercado Justo en Centro América: Estudio de Campo,
Politica y Practica en Guatemala y Honduras”, realizado por encargo de CMCy
PSO en representacion de KOFFIEBERAAD, segun el cual, muchas de las
organizaciones de Centro Ameérica y certificadas por FLO enfrentan diversos
problemas. Entre las principales conclusiones se encontré que las
organizaciones de café deben fortalecer sus capacidades especialmente para
mejorar su conocimiento del mercadeo. Muchas Organizaciones enfrentan una
gerencia financiera muy débil. Es deseable, entonces, un enfoque mas
sistematico del fortalecimiento de las capacidades. El estudio de
KOFFIEBERAAD sefiala de una manera general los problemas que tienen
que ver con mejoramiento de la calidad, con conocimiento del mercado, con
encontrar nuevos nichos en el mercado, con capitalizacion, etc. Con este enfoque
sectorial, se considerd que la planificacion estratégica es la clave. Eso es esencial
para todas las organizaciones y hasta la fecha un punto débil entre las
organizaciones certificadas por FLO.

Por esa razén el estudio recomendd el uso de algun instrumento de apoyo para
el fortalecimiento institucional: apoyo de personal por varios anos, apoyos
flexibles, capacitaciones, apoyos de corta duracién, seminarios e intercambios.
Algunos de estos instrumentos se deben utilizar de forma complementaria.
Ademas, recomendd poner atencién en los proximos afos al desarrollo del
fortalecimiento de las capacidades, donde planificacion y seguimiento tendran
un lugar central.
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La ultima conclusiéon del informe dice “Es tarea de KOFFIEBERAAD déefinir
como los diferentes instrumentos puedan ser utilizados en las diferentes
circunstancias y con diferentes organizaciones”.

A raiz de lo anterior, a finales del afio 2003, se realizé un diagndstico en
Nicaragua, Honduras y Guatemala, para 17 cooperativas. El estudio reflejé
serios problemas en todas las cooperativas que tienen que ver con:
Administracién de sus empresas, conocimiento del mercado y manejo de
la comercializacion, problemas a nivel de desarrollo organizativo y finalmente
problemas con la actividad productiva. Dicho diagnéstico conllevé a la gestion
de un proyecto de accién, y tomando en cuenta que las organizaciones de
Nicaragua tienen otras posibilidades de apoyo, el proyecto en mencion, del
cual se trata el presente libro limitado a la experiencia de Honduras, se propuso
para dos paises: Guatemala y Honduras.

Una vez gestionado el proyecto, se decidié contar con una contraparte en cada
pais, para aprovechar la experiencia de éstas y de su trabajo complementario
para solventar la situacion. En ese contexto v para el caso especifico de
Honduras, nace un contrato entre la ASONOG y FLO Internacional, con el fin
de ejecutar dicho fortalecimiento en 13 cooperativas cafetaleras certificadas

por FLO Internacional.
2.3 Diagnéstico y recomendaciones de la Propuesta del Proyecto

Las 13 cooperativas productoras de café de Honduras confrontan limitaciones
en el orden administrativo, organizativo, productivo y comercializacion.
Esta situacion es generada por sistemas de contabilidad inconsistentes;
desconocimiento de la doctrina y filosofia cooperativista, agricultura tradicional
orientada al monocultivo y deficiencia en los canales de comercializacion.

Cada una de estas causas tiene sus correspondientes subcausas: ausencias
de politicas administrativas y contables, ausencia de recursos técnicos y
capacitados, ausencia de manuales sobre normas y procedimientos contables,
ausencia de politicas y reglamentos, membresia no capacitada, membresia
no empoderada, poca funcionalidad de cuerpos directivos y de apoyo, inequidad
de género, carencia de una base de datos, desconocimientos de politicas
globales en materia de comercializacién, ausencia de recursos capacitados
en planificacion estratégica y operativa de negocios, procesamiento y
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comercializacion tradicional de la produccion agricola, propiedades sin
legalizacion, etc. Una vez planteado el diagnéstico y la propuesta borrador, se
realizé un analisis y se concluyé que ante una situacién como la planteada, el
centro de atencion debe ser el recurso humano que se encuentra envuelto en
ese numeroso cumulo de limitaciones. De alli que el enfoque del presente
proyecto es el fortalecimiento del capital humano de las cooperativas para
emprender procesos dirigidos a superar dichas limitaciones.

En ese sentido, una vez firmado el contrato, se re-factibilizé y se decidié intervenir
en cuatro dimensiones en cada cooperativa:

* Dimension Organizativa

» Dimension Administrativo/Contable

* Dimension Produccién/Diversificacion

» Dimension Comercializacion

La denominacién de “Dimensiones” en vez de modulos, talleres, etcétera se
debe a un concepto desarrollado por el proyecto desde la ASONOG en el cual,
las 13 cooperativas son vistas bajo el supuesto de “Unicas e independientes”
en las cuales, su realidad en estas cuatro dimensiones sera distinta y su abordaje
sera personalizado. Asi, cuando cada grupo participe en una sesion de
entrenamiento, por ejemplo, en administracion y contabilidad, conocera la
generalidad de la materia y sera seguido de un trabajo focalizado en la realidad
de su cooperativa. Ese trabajo focalizado aborda contabilidad en libros para
algunas, mientras contabilidad con “software” computacionales para otras, cada
caso con la realidad de la “dimension” en su cooperativa.

2.4 De la Re-factibilizacién a la Instalacion del Proyecto

El proyecto ASONOG-FLO inicié operaciones en el segundo semestre de 2005,
con un plazo previsto para el cumplimiento de las metas propuestas en 3 anos.
Una vez iniciado este proceso, y dado que las 13 cooperativas presentan
realidades muy diferentes, y sumado a la practicidad que ofrecen las
capacitaciones de campo o seguimientos en sitio [en cada cooperativa), se
planted la interrogante de si resultaria efectivo concentrarse exclusivamente
en una Unica “dimension” a la vez, por ejemplo y segun plan, el organizativo
primero, el administrativo-contable después, seguido del productivo-
diversificacion y finalmente el de comercializacion-mercadeo; o si se debia
realizar alguna innovacion operativa. En dicho analisis, cuando se conjugaron
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factores tales como, a) La urgente necesidad de las cooperativas por abordar
problemas que no son exclusivamente organizativos [por ejemplo: deficiencias
administrativas, barreras de mercado, etcéteral]; b) La flexibilidad ofrecida por
los seguimientos en cada sitio [sede de cooperatival], y c) La necesidad de
hacer mas eficiente la inversion de los recursos del proyecto; se llegé a la
siguiente estrategia de abordaje para el trabajo a realizar:

1. Los mddulos se interpretan como “dimensiones” a fortalecer en cada una
de las cooperativas.

2. Los modulos de capacitacion se realizan como “Talleres” segun lo
contemplado en el plan propuesto por el proyecto.

3. Pero se acordd que para incrementar el impacto del proyecto, los

seguimientos se centraran en lo medular del taller respectivo de la dimensién
que se esté fortaleciendo [por ejemplo, las réplicas del organizativo abordan
lo organizativo en la visita a cada sitio], pero no obviar, sino que incorporan,
actividades de las areas de trabajo en las restantes dimensiones, por ejemplo
lo administrativo, comercializacion, etcétera. Esto permitira que, por un lado,
se generen insumos valiosos para planificar lo didactico y contenidos de los
talleres a organizar del futuro [aplicabilidad de los talleres venideros] y por
otro lado, dado que el incremento de capacidades no se limita al taller de
capacitacion, sino que también [y quizas mayormente] al acompanamiento
en campo, entonces esta estrategia permitira un trabajo integral [interaccién
de las cuatro dimensiones] desde una etapa temprana del proyecto. De
esta manera, mientras se planifica y ejecuta un taller [médulo] y sus
respectivas réplicas o visitas de campo, se van acompafnando
simultaneamente procesos, actividades, gestiones, mini-entrenamientos,
etcétera, relacionados a las otras dimensiones.

Considerando lo anterior, la primera tarea a realizar fue la re-localizacién de las
13 cooperativas y sus lideres, la socializacion del proyecto y el arranque de
actividades operativas, que incluy6 un taller y jornadas de réplica o seguimientos.
Este abordaje ha sido iniciando desde las capacidades individuales poseidas
por los individuos que conforman y/o lideran las cooperativas, y encaminandose
hacia los aspectos tematicos contemplados por el proyecto, entendidos como
las areas organizativas, administrativas, productivas y de comercializacion. Se
ejecutd la socializacion del proyecto y el diagnoéstico inicial de las trece
cooperativas a fortalecer, determinando en primera instancia el perfil
socioeconomico de las mismas, como punto de partida del proyecto [Ver Cuadro
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No.1]. Esta escala de evaluacion “como linea de base”, esta disefiada del 1 al
10, considerado que 1 es el nivel mas bajo de organizacion y bajo desarrollo
empresarial, mientras 10 es el mas alto. Dicha escala esta construida con base
en 5 indicadores cualitativos que se detallan a continuacién: :

1. Laexistencia de una asamblea clara en la cooperativa con membresia activa
y la no existencia de asambleas con partes activas y no activas.

2. Una junta directiva funcional, con libros de actas y reuniones periddicas
para la toma de decisiones en la cooperativa.

3. Estructura administrativa - incluyendo personal contratado - para la
formalizacion de sus labores como cooperativa.

4. Posesion de Patrimonio en infraestructura, liquido o tecnologia de manera
colectiva.

5. Modalidad de comercializacién que practican y la facilidad de manejo de
las transacciones del sistema financiero.

¢ Scanned with !
i & CamScanner’|


https://v3.camscanner.com/user/download

Cuadro No. 1: Perfil Socioecondmico de las 13 cooperativas, Enero 2006

Ubicacion Estructura Sl Quintales
- Wva [Aldea, Municipio, | Membresia | Organizativa con F{lggg:iah?.ad de café
Departamento) [Familias) que cuentan 10" oro/afo *
COCANEL Nueva Esperanza, 32 Asamblea 3 1,000
Omoa, Dpto. de Junta Directiva
Cortés. Junta de Vigilancia
‘ Junta de Crédito
CARPROL Merendon, San 37 Asamblea 2 500
Pedro Sula, Dpto. Junta Directiva
de Cortés. Junta de Vigilancia
Comité de Crédito
COMISUYL | Subirana, Yoro, 50 Asamblea 5 2,000
Dpto. de Yoro. Junta Directiva
Junta de Vigilancia
Comité de
Comercializacion
COCASJOL San José de 175 Asamblea 8 8,605
Colinas, Dpto. de Junta Directiva
Santa Barbara. Junta de Vigilancia
Junta de Crédito
Junta de Educacion
Junta de
Comercializacion
L . Equipo Gerencial
COAPROCL | Sesesmil 1, 26 Asamblea 7 888
Copan Ruinas, Junta Directiva
Dpto. de Copan Junta de Vigilancia
Administrador
COCASAM San Marcos de 95 Asamblea 9 4,500
Colén, Dpto. de Junta Directiva
Choluteca Comité Técnico
Comité de Crédito
Comité de
Comercializacion
Comité de
Educacion
Equipo Gerencial
COARENE San Juan, Dpto. 21 Asamblea 8 11,200
de Intibuca. Junta Directiva
Equipo Gerencial

* Estimacion aproximada. Cambia cada afo.
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Ubicacion 5 Grado de

. [Aldea, it Estructura Funcionalidad | Quintales
Cooperativa Municipio, Membresia Organizativa con “Escala 1- | de café
Departamento] [Familias] |~ que cuentan | 10" | oro/afio*
CARSBIL San Nicolas, 95 Asamblea ’ 3 1,200
Intibucd, Dpto. Junta Direcliva
de Intibuca. | | Comités
COAQUIL Otatala, 98 Asamblea 5 3,000
Quiragtiira, ' Junta Directiva
Masaguara, Dpto. . Administrador
de Intibuca ! ‘
RAOS ' Marcala, Dpto. de 110 . Asamblea 8 4,500
| LaPaz. Junta Directiva

Equipo Gerencial ;
Asamblea 4 ! 380

CABRIPEL | LaEstanzuela, 48 ’
. Marcala, Dpto. de | | Junta Directiva
La Paz. . Comité de Café }
' Comité de . :
S »
i Vigilancia \ !

CARUCHIL Arenales, ‘ 60 | Asamblea 4 ' 1,300
| Quebrada Honda, | Junta Directiva 'l
| Chinacla, Dpto. Administradora i
. delaPaz j '

CAUFUL | Aldea Las Limas, | 35 | Asamblea 5 p 800
[ Tutule, Dpto. de 1 Junta Directiva [
|__LaPaz. | Junta de Vigilancia ‘

TOTALES 1,072 39,873

* Estimacion aproximada. Cambia cada aiio.

De esta manera, el Cuadro 1 nos ofrece una linea de base para esta etapa
inicial. Cabe sefialar que la COCASAM representa la cooperativa con el nivel
mas alto de desarrollo con un puntaje de 9 sobre 10, por poseer una asamblea
consolidada, junta directiva funcional, estructura administrativa y personal bajo
roles funcionando adecuadamente, mientras posee una modalidad exitosa de
comercializacién que puede considerarse “directa y rentable”. Mientras que la
cooperativa CARPROL representa la de menor desarrollo dadas sus carencias
en los indicadores. De esta manera se ha encontrado que bajo esta escala
cualitativa el promedio de las trece cooperativas es de 5.5 y que para fines
estratégicos del trabajo del proyecto, COCASAM representa la cooperativa
modelo con la direccidn hacia donde, con las respectivas medidas a considerar
en cada caso, se debera dirigir el incremento de las capacidades realizadas
por este proyecto.

Una vez re-localizadas las 13 cooperativas y realizado el diagndstico inicial, se
programo el Taller |: “Habilidades Individuales para el Desarrollo Organizacional”
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bajo los dos enfoques de la propuesta, primero el trabajo en el contexto per-
sonal y mas adelante el contexto colectivo o grupal, a fin de lograr la integracion
de equipos [ver anexos con guiones metodolégicos). El enfoque metodolégico
del taller de habilidades personales para el desarrollo organizacional fue usarlo
como una llave de entrada y desarrollo de relaciones entre el proyecto y las
cooperativas, al mismo tiempo que permitié la identificacién de las fortalezas y
debilidades organizacionales que buscabamos tener en esta etapa, tanto para
direccionar el acompafiamiento en sitio, como para la transicion de los individuos
hacia lo colectivo, entendiendo su realidad organizacional. La fase grupal que
implica las 4 dimensiones es denominada “fase dos”.

La transicion entre la fase anterior y esta segunda [empezando con la dimension
organizativa) se inicid en los meses posteriores a Octubre, 2005 y con el inicio

de Ias jornadas de seguimiento técnico, las cuales ya abordan especificamente
- las dimensiones que cada cooperativa presenta como desafios a superar du-
rante la intervencion del proyecto, valiendo comentar que, aunque en el ultimo
trimestre ya se hace un esfuerzo por lo colectivo, el trabajo verdadero en esta
materia tomé lugar a partir y durante el 2006, en donde el fortalecimiento en
materia tematica de las cuatro dimensiones toma lugar, ya que la primera fase
se concentrd en las habilidades personales de los miembros lideres de las
cooperativas a manera de crear motivacion, autoestima, liderazgo y conocimiento
tematico superficial de las cuatro dimensiones y facilitar la coordinacién interna
de sus miembros para que el proyecto desarrolle los procesos con naturalidad
desde adentro de las cooperativas.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

“UN VISTAZO A LOS CONCEPTOS”

Antes de iniciar con los analisis de resultados obtenidos en los talleres, se
brinda un panorama general de los conceptos del Desarrollo Organizacional,
discutidos y analizados con el equipo de trabajo previo al desarrollo de los
talleres, para adaptar su aplicacién a la Dimension Organizativa de las
cooperativas.

3.1 ¢ Qué es Desarrollo Organizacional?

Se dice que el Desarrollo Organizacional se ha constituido en el instrumento
por excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia
organizacional, condicion indispensable en el mundo actual, caracterizado por
la intensa competencia a nivel nacional e internacional.

Pero, ¢ qué es el Desarrollo Organizacional?

El economista Gordon Lippitt (1969) define el Desarrollo Organizacional como
el “fortalecimiento de los procesos humanos dentro de las organizaciones, que
mejoran el funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos”.
De acuerdo con Schmuck y Miles (1971) el Desarrollo Organizacional se puede
definir como “un esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia del
comportamiento al perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos
autoanaliticos y de reflexion”.

Friedlander y Brown (1974) presentan al Desarrollo Organizacional como “una
metodologia para facilitar cambios y desarrollo: en las personas [estilos, valores,
capacidades], en tecnologias [por ejemplo, mayor simplicidad o complejidad] y
en procesos y estructuras organizacionales [por ejemplo relaciones, papeles]'.

Segun Hornstein, et.al (1988) describen que el Desarrollo Organizacional es
un “proceso de creacion de una cultura que institucionalice el uso de diversas
tecnologias sociales para regular el diagnéstico y el cambio de comportamiento
entre personas, entre grupos, especialmente los comportamientos relacionados
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con la toma de decisiones, la comunicacion y la planeacion de la organizacion™ .
Burke (1988) define al Desarrollo Organizacional como un proceso de cambia
planeado, de la cultura de una organizacion.

Es asi como el Desarrollo Organizacional busca lograr un cambio planeado de
la organizacién conforme, en primer término a las necesidades, exigencias o
demandas de la organizacién misma. De esta forma, la atencion se puede
concentrar en las modalidades de accién de determinados grupos [y su
eficiencia], en mejorar las relaciones humanas, en los factores econémicos y
de costos [balance costos-beneficios], en las relaciones entre grupos, en el
desarrollo de los equipos humanos, en la conduccién [liderazgo], etc. Es decir,
casi siempre sobre los valores, actitudes, relaciones y clima organizacional. En
suma, sobre las personas mas que sobre los objetivos, estructura y técnicas de
la organizacién: el Desarrollo Organizacional se concentra esencialmente
sobre el lado humano de la empresa.

Su area de accién fundamental es, por lo tanto, aquella que tiene relacion con
el capital humano de la instituciéon. La importancia que se da al Desarrollo
Organizacional deriva de que el recurso humano es decisivo para el éxito o
fracaso de cualquier organizacion. En consecuencia, su manejo es clave para
el éxito empresarial y organizacional en general, comenzando por adecuar la
estructura de la organizacién [organigrama], siguiendo por una eficiente
conduccién de los grupos de trabajo [equipos y liderazgo] y desarrollando
relaciones humanas que permitan prevenir los conflictos y resolverlos rapida y
oportunamente cuando se tengan indicios de su manifestacion.

En conclusion se puede decir que el Desarrollo Organizacional:

a) Debe ser, de acuerdo con [Torres, S., 2004]:

* un proceso dinamico, dialéctico y continuo,

« de cambios planeados, a partir de diagnésticos realistas de situacion,

- utilizando estrategias, métodos e instrumentos que miren a optimizar la
interaccion entre personas y grupos,

«  para constante perfeccionamiento y renovacién de sistemas abiertos técnico-
econémico y administrativos de comportamiento,

« de manera que aumente la eficacia y la salud de la organizacion y asegurar
asi la supervivencia y el desarrollo mutuo de la empresa y de sus empleados.
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-b) Requiere...
vision global de la empresa,

» enfoque de sistemas abiertos,

« compatibilizacion con las condiciones del medio externo,

« contrato consciente y responsable de los directivos,

- desarrollo de potencialidades de personas, grupos, subsistemas y sus
relaciones [internas y externas],

« institucionalizacion del proceso y autosustentacion de los cambios.

c) Implica...

» Valores realmente humanisticos [la empresa para el hombre y el hombre
para la empresal.

+ adaptacion, evolucién y/o renovacion. Esto es, cambios que, aunque fueran
tecnolégicos, econdémicos, administrativos o estructurales, implicaran en
ultima instancia una modificacion de habitos o comportamientos.

d) No es [no debe ser]...

- Un curso o capacitacion [aunque esto no sea frecuentemente necesario],

« solucién de emergencias para un momento de crisis,

- sondeo o investigacion de opiniones, solamente para informacion,

- intervencién aislada y por esto desligada de los procesos gerenciales
normales,

« iniciativa sin continuidad en el tiempo,

« una especie de laboratorio cultural “aislado”,

« un esfuerzo de especialistas y otras personas bien intencionadas, pero sin
compromiso de los ejecutivos responsables,

« una serie de reuniones de diagndstico, sin generar soluciones y acciones,

« maniobra de algun ejecutivo para obtener o preservar poder, prestigio o
ventaja a costa de otras personas,

» proceso para explorar, manipular, perjudicar o castigar individuos o grupos,

« un medio de hacer que todos queden contentos,

» algo que termine siempre en un final feliz.

En resumen, tal como se menciona en la parte introductoria de este libro, el
Desarrollo Organizacional tiene que armonizar al menos tres elementos que
confluyen en la existencia de cualquier Organizacion: 1) los requerimientos de
ella para subsistir, 2) las exigencias del medio en que la organizacion se
desenvuelve [desde la adecuacion a leyes y reglamentos hasta las exigencias
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del mercado, etc.] y 3) los requerimientos individuales y sociales del recursc
humano que conforman la organizacion.

En el caso del presente proyecto, la primera tarea fue lograr el uso de un misma
lenguaje entre el equipo técnico y el recurso humano de las 13 cooperativas, la
cual implico la asesoria a los niveles superiores de mando y mediante grupos
operativos. Ahora bien, en la aplicacion del Fortalecimiento de Capacidades de
éstas Organizaciones Productoras Certificadas por FLO Internacional, se
encontré muy fructifero llevar a cabo un proceso de Desarrollo Organizacional
en las cooperativas basado primeramente en una fase de trabajo presencial de
habilidades individuales, tal como la seccién posterior lo describe.

3.1.1 Habilidades y elementos que contribuyen al desarrollo personal

« Empoderamiento: la manera como cada una de |las personas ven y sienten
suyo cada uno de los logros y problemas del grupo, participando de ello
activamente.

« Auto eficacia: es la capacidad de concentrar los recursos propios en
alcanzar los objetivos en la medida que se esperan o desean.

+ Toma de decisiones: en la dinamica de grupos se considera importante
que todos participen de una forma activa en la toma de decisiones.

+ Resolucion de conflictos: es importante contar con una planeacion en la
que se puedan prever los posibles problemas a ocasionar, para determinar
las alternativas de solucion con anticipacion.

« Motivacién: la motivacion es un ensayo mental preparatorio de una accion
para animar o animarse a ejecutarla con interés y diligencia.

« Liderazgo: es la disposicion a ser o estar al frente de una responsabilidad
personal o grupal, que le da un cierto grado de superioridad.

« Creatividad: es tener la capacidad de vision para hacer cosas novedosas
y atractivas.

La aplicacion del Desarrollo Organizacional puede ir mas alla de la simple
aplicacién de una “Best Practice” [La mejor practica), en particular, ya que no
todas las organizaciones confrontan el mismo problema contextual. Las
empresas se diferencian por pertenecer a distintos sectores industriales, y su
organizacion interna varia segun la composicién en capital humano y el enfoque
hacia su poblacién meta.

Existe una diversidad de variables, temas y contenidos que estan directamente
relacionados con el rendimiento y desarrollo organizacional. Estas se vinculan
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con marcos conceptuales y las practicas a seleccionar a la hora de disenar y
realizar las intervenciones buscadas por este tipo de proyectos, vale la pena
mencionar brevemente algunos de los mas sobresalientes:

« objetivos,

« comunicacion,

+ cultura y clima organizacional,

+ liderazgo, tipo de autoridad,

« resolucién de problemas,

+ toma de decisiones,

* cooperacion / conflicto,

* ydefinicion de roles.

Por ejemplo, algunos autores incluyen “uno de estos contenidos particulares”
dentro de sus marcos conceptuales y abordajes de trabajo, el caso de James
March y Simon [1958] quienes hacen una descripcion del impacto en los
resultados organizacionales como consecuencia del tratamiento que se da a
los objetivos [diriamos que hay un enfoque de intervencién centrada en “los
objetivos”]. Rensis Likert [McGraw Hill, 1961] considera que el “liderazgo y la
toma de decisiones” son aspectos vitales que tienen importante impacto sobre
los resultados de la empresa; los autores D. Katz y R. Kahn [1978] incluyen
como variable preferida la “definicion de rol”.

Este proceso de disefio de una intervencion, en el cual debe participar el asesor
en cambio y desarrollo organizacional, se gana mucho en diversidad, puesto
que se tienen ante si distintas opciones posibles de coémo intervenir en relacién
con “la poblacion participante” del caso. La poblacion participante se relaciona
con lo que los proyectos usualmente definen el “alcance” de la intervencion.
Veamos algunas de las “poblaciones participantes” posibles:

« Toda la organizacion.

« Las relaciones entre 2 0 mas grupos de la organizacion.

« Las relaciones dentro de un Equipo / Grupo.

* Las relaciones entre dos o tres personas.

* Lo que sucede con un Rol en particular.

* Lo que sucede con una Persona.

Los tipos de intervencion que aplican los expertos en ciencias del
comportamiento en Desarrollo Organizacional son variados y de distinta indole,
teniendo en cuenta la particular situacién que confronta la organizacién y se
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deben resaltar variadas intervenciones de cambio y desarrollo organizacional,
haciendo mencion a los que se consideran son las principales:

+ el establecimiento de una fuerza de trabajo especial,

« consultoria de procesos y entrenamiento,

« el desarrollo de actividades tecno-estructurales,

* entrenamiento puntual,

* resoluciéon de problemas,

* retroalimentacién de informacion,

* reuniones de confrontacion,

* y planeamiento.

Un ejemplo palpable de Desarrollo Empresarial y Organizacional se ve reflejado
en el siguiente Estudio de Caso de la Cooperativa Cafetalera Siguatepeque
Limitada, [COHORSIL], la cual ha llegado a ser una de las cooperativas agricolas
mas sobresalientes a nivel nacional, debido a la madurez del desarrollo
alcanzado y a la integracion de sus socios en la toma acertada de decisiones.

3.1.2 Una Cooperativa Exitosa: El Caso de COHORSIL

ANTECEDENTES

La Cooperativa Cafetalera- Siguatepeque Limitada [COHORSIL] (antes
llamada Cooperativa de Horticultores Siguatepeque Limitada) da sus
primeros pasos en 1980 por iniciativa de productores de Siguatepeque en
el Departamento de Comayagua. Surge como una iniciativa para elevar
competitividad local dado la creciente introducciéon de productos
agropecuarios importados. Por ello, la Cooperativa se propuso contribuir a
bajar los costos y elevar la calidad de produccion de sus socios ofreciendo
servicios de distribucion de insumos agricolas, asistencia técnica y
capacitacion.

Legalmente se constituye el 18 de junio de 1981, con una membresia de
13 productores y con un capital disponible de L 67.00 y actualmente tienen
una membresia de 173 asociados con un capital de 40 millones de Lempiras
[sin re-valorar]. Sus productores poseen un area cultivada de 700 hectareas
de hortalizas y café, dedicandose la cooperativa a la comercializacion de
insumos agropecuarios, semillas, produccion de plantulas bajo invernadero,
comercializacion de café a nivel nacional e internacional, comercializacion
de tomate y chile jalapefio, y otros con enfoque en diversificacion [ejemplo:
pataste].
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En el area de comercializacion de café, la cooperativa cuenta con 2,231
proveedores, 460 socios y no socios que comercializan su café
directamente a través de la cooperativa, y 1771 pertenecientes a otras
cooperativas 0 empresas de productores, que hacen uso de los servicios
de preparacion y exportacion brindados por COHORSIL.

De 1980 a 1995 la cuota de inscripcion era de 120 Lempiras, de 1995 a
1997 fue de 2,000 Lempiras y a partir de 1998 de 5,000 Lempiras, la cual
puede ser liquidada en cuotas en el transcurso de un afio. Para formar
parte de COHORSIL, los socios no pueden pertenecer a otra cooperativa
del mismo rubro, deben tomar un curso en el Instituto Hondurefio de
Cooperativas [[HDECOOP], liquidar la cuota de inscripcion, ser mayores
de 16 afos y estar en pleno goce de sus derechos ciudadanos, contar con
un buen historial agropecuario y ser duefios de la parcela que trabajan.

La maxima autoridad de la cooperativa es la Asamblea General, que se
reine como minimo una vez al afo de acuerdo con la Ley de Cooperativas.
La Asamblea General elige a los siete miembros de la Junta Directiva, y a
tres miembros de la Junta de Vigilancia. Cada afo eligen cuatro nuevos
integrantes de la Junta Directiva y quedan tres de la anterior para que
exista continuidad en el trabajo de la direccion. Por el momento ninguna
mujer ocupa algun cargo directivo y de junta de vigilancia, ya que la
cooperativa tiene muy pocas mujeres y aun no se ha dado la integracién
de éstas a las estructuras de la dirigencia. En la actualidad existen so6lo
tres mujeres afiliadas - socias.

Es potestad de la Junta directiva el nombramiento del Gerente General,
quien a su vez nombra a los ejecutivos de la empresa, lo cual ocurre a
través de una organizacion empresarial con su debida area de recursos
humanos

Por lo general la toma de decisiones en el ambito operativo esta a cargo
del Gerente General; contandose ademas en cada division con un comité
de apoyo a la administracion [division insumos, divisién agronegocios y
division café]. Sin embargo, cuando se trata de una decisién de suma
importancia, le corresponde hacerlo a la Junta Directiva, quien cuenta con
el respaldo de |la Asamblea General.

¢ Scanned with !
i & CamScanner’|


https://v3.camscanner.com/user/download

F 23

COHORSIL mantiene relaciones con otras organizaciones nacionales e
internacionales por ejemplo El Instituto Hondurefio del Café [IHCAFE],
Swiss Contact, Centro Cooperativo Sueco [SCC], USAID Red, Fundacién
Rabobank, Finacoop, Highland Coffee, Banco Interamericano de Desarrollo
[BID], Continental Trading & Commodity Service [CTCS], entre otras.

Ademas pertenece a otras organizaciones: Confederacion Centroamericana
y del Caribe de Cooperativas, Asociacion Hondurefia de Cafés Especiales
[ACEH], Asociacién Americana de Cafés Especiales [SCAA], Camara de

Comercio e Industria Honduro-Alemana, Unién de Cooperativas
[UNIOCOOQP].

Los resultados econémicos de la cooperativa han sido notables. Cuenta
con un capital de mas de 40 millones de Lempiras, sin revalorar los activos,
lo que significa que los socios han alcanzado buenos niveles de
capitalizacién colectiva, ademas del evidente mejoramiento de sus
dindamicas empresariales y de competitividad.

2. LINEAS QUE LA COOPERATIVA HA DESARROLLADO
2.1 COMERCIALIZACION DE AGROQUIMICOS

Esta cooperativa depende significativamente de la venta de insumos
agricolas de muy buena calidad, empezo en el afio 1981 con una pequefia
tienda en Siguatepeque. Actualmente tiene siete centros de ventas ubicados
en los siguientes lugares: Siguatepeque, Taulabé y Comayagua en el
departamento de Comayagua, La Esperanza en Intibuca, Nueva
Ocotepeque en el departamento de Ocotepeque, La Entrada en el
departamento de Copany en Marcala en La Paz. Ademas, tiene presencia
en el resto del pais a través de representantes de ventas, ofreciendo
insumos agropecuarios de calidad a precios competitivos. La cooperativa
se propone conseguir los mejores precios a través de la experiencia en e}
manejo del mercado y por la obtencion de informacién adecuada y oportuna,
logrando incrementos en los volimenes de venta y mejorando la calidad
del servicio. Dentro de sus alianzas estratégicas COHORSIL es
representante exclusiva de casas productoras de lineas de mucho prestigio
a nivel internacional, en el caso de semillas con las casas Sakata de Japon,
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Rogers Seed y Harris Moran de Estados Unidos de América; Goysper y
Osatu, fabricantes de bombas aspersoras con sede en Japén y Espana,
respectivamente.

Desde hace algunos anos COHORSIL, esta poniendo su fuerza de venta
en la promocion de productos ambientalmente amigables.

2.2 PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE VEGETALES

Como anteriormente se citd la cooperativa nace con la finalidad de encontrar
una alternativa hondurefia ante el evidente posicionamiento de los
horticultores guatemaltecos dentro del mercado nacional. Encontrandose
en la necesidad de practicas culturales que mejoren los rendimientos que
se han venido obteniendo con la manera tradicional de siembra. Por
ejemplo, introduciendo sistemas de riego por goteo, el fertirriego, cultivos
escalonados, rotacion de cultivos, el uso de trampas y barreras naturales
contra insectos dafinos, produccién de plantulas en invernaderos e inclu-
sive plantaciones de produccion bajo sistema de invernadero, todo para
alcanzar competitividad.

La rentabilidad de la produccién horticola se ha visto aumentada con el
escalonamiento de las siembras, lo que permite mantener abastecidos los
mercados con los que se ha hecho alianzas, asi como también no saturarlos
en determinados momentos. También se ha diversificado la produccion
con hortalizas no tradicionales como ser pataste y chile jalapefio.
Actualmente COHORSIL comercializa los vegetales de los productores en
supermercados, hoteles y restaurantes de la ciudad de San Pedro Sula y
Tegucigalpa, y en algunos casos en Guatemala y El Salvador, para lo que
se cuenta con un centro de acopio donde los vegetales son limpiados,
clasificados y empacados, basados en un alto estandar de calidad.

2.3 PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE CAFE

En el afio de 1990 algunos socios que habian diversificado su produccién
con el cultivo del café, solicitan que la misma cooperativa les facilite la
comercializacién, como es costumbre en COHORSIL, este nuevo proyecto
comienza con pocos productores [siete], y desde un inicio se establecen
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rigurosas normas de calidad en la aceptacion del producto. En un inicio las
ventas se efectuan a nivel nacional, haciendo uso de casas exportadoras,
quienes acogen con entusiasmo el café proveido por la cooperativa, dada
la calidad y el adecuado manejo del mismo.

Con el objetivo de que los productores obtengan el precio justo por su
producto, la asamblea general determina que la division de comercializacion
de café se transforme en una casa exportadora, iniciando la gerencia
general en el afno de 1999 el tramite de la licencia y cotizacion del equipo
necesario para esta labor.

En enero del 2000, se hace la primera exportacion [cosecha 2000/2001] ¥
conjuntamente se inicia el proceso de certificar los procesos bajo las normas
de gestion de la calidad ISO 9001:2000.

En 2003 y con el apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo BID se
establece un proyecto encaminado a la Producciéon y Comercializacion
de Cafés de Alta Calidad; el cual encierra componentes importantes como
ser: capacitacion, apoyo en la produccidon, apoyo en mercadeo y
comercializacion y apoyo en infraestructura [equipo de produccién y
laboratorio de control de calidad].

Como un mecanismo de alcanzar mas rapidamente las metas propuestas
de obtener diferenciales positivos sobre los precios de Algodén, Café y
Cacao sobre la Bolsa de Valores de New York, se inicia un proceso de
certificacion de fincas en el sello socio ambiental de Rainforest Alliance,
lo que ademas de permitir a los productores certificados alcanzar mejores
precios promedios, genera un cambio en el estilo de vida. En el area de
mercadeo se ha establecido una alianza con la compafia inglesa
Continental Trader & Commodity Service, lo cual permite a COHORSIL
promocionar su producto entre compradores de cafés finos, poder hacer
coberturas de proteccion de precios, y la obtencion de financiamiento.

Con el transcurso del tiempo han ido ampliando sus instalaciones de
beneficiado humedo y seco, la cooperativa a solicitud de algunos
compradores europeos empieza a brindar sus servicios de maquilado y
exportacion a otras cooperativas y productores individuales [cosecha 2002-
2003].

—
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Sus ventas de insumos y de café sobrepasan los 130 millones de Lempiras
anuales. Los beneficios se distribuyen entre todos los socios de acuerdo
con el uso que hacen de los servicios, sus aportaciones y la capitalizacion
de intereses. Por cada quintal de café que el socio comercializa, deja 25
Lempiras como aportacion a la empresa. La cooperativa trata asi de no
correr riesgos con las fluctuaciones en el precio de este producto.

2.4 PRESTACION DE SERVICIOS

La cooperativa presta el servicio de maquilado y exportacion de café a
otras cooperativas y productores individuales. Asimismo con el objetivo de
promover el mejor uso de los recursos, COHORSIL brinda asistencia técnica
y capacitacion a todos los productores asociados de forma gratuita la cual
se hace extensiva a los productores que utilizan los canales de
comercializacién de sus productos, lo que incluye a las cooperativas y
grupos de productores de café que exportan a través de COHORSIL. En el
Centro de Investigacion de Montafia [CICAM], ubicado en la aldea de
Potrerillos en Siguatepeque, constantemente se realizan experimentos
agricolas y modulos de capacitacién para ayudar al productor a resolver
problemas técnico-productivos. También el CICAM es fuente generadora
de ingresos, ya que éste es alquilado como Centro de Capacitaciones para
realizar diversos eventos, brindando también alimentacién y alojamiento a
Sus usuarios.

3. LECCIONES EMPRESARIALES

Durante los ultimos 17 afos, COHORSIL ha adquirido experiencia y ha
logrado convertirse en una empresa exitosa, basada en la oferta de insumos
y servicios de calidad; es considerada un modelo de liderazgo cooperativo
e incorpora el concepto de excelencia en sus programas.

La cooperativa ha logrado mantener la democracia interna, un liderazgo
efectivo y capacidad de gestion y los socios se sienten orgullosos de haber
contribuido con sus aportes al financiamiento de la cooperativa. Estos
aspectos constituyen los principales elementos de éxito desde el punto de
vista interno, que vale la pena destacar.
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COHORSIL mantiene el compromiso de dar servicios de calidad a sus
socios. La direccidn esta consciente que la lealtad tanto de socios y no
socios solo se alcanza cuando los servicios que se prestan son altamente

competitivos.

Aunque existe demanda de hortalizas y se ha tenido éxito en estarama, la
infraestructura deficiente [falta de cuarto y transporte frio] no permite la
comercializacién de un volumen de venta mayor. Ademas el tratamiento
postcosecha es poco tecnificado, causando pérdidas relativamente grandes
en forma de producto rechazado. Por lo que todavia hay mucho mas por
recorrer en esta area.

Para cerrar el circulo en aspectos de crédito y financiamiento, con el cual
sus miembros puedan tener acceso a préstamos agiles y oportunos,
COHORSIL se esta asociando con la Financiera de Cooperativas
Agropecuarias [FINACOOP] que brindara servicios financieros para los
agricultores de la zona.

4. FACTORES DE EXITO, LIMITANTES Y OPORTUNIDADES

FACTORES QUE LA HAN DINAMIZADO PARA ALCANZAR
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

» Vision empresarial, liderazgo dirigencial, honestidad, trabajo en equipo,
planificacién, capitalizacién, capacitacién a todo nivel [tanto gerencial,
directivo, administrativo como de produccién], innovacién en procesos
[de produccién, comercializacion, diversificacion], interés en la atencién
al cliente y politica de cero reclamos.

- Convenios de cooperacién, alianzas y capacidad de apalancamiento de
recursos financieros.

» Mercadeo de imagen haciendo prevalecer los valores de la empresa [alto
cumplimiento de acuerdos, politica de cero reclamos, retroalimentacion
de clientes y proveedores con relaciones de confianza).

» Se realiza cada quinquenio una planificacién estratégica, cuyos logros ¥
desfases son evaluados en forma permanente. ‘
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FACTORES QUE LA HAN LIMITADO

« Falta de una politica de estado enfocada a propiciar el desarrollo del
sector agropecuario, mediante el otorgamiento de financiamiento con
tasa de intereses adecuados a la realidad nacional.

« Devaluacién de la moneda [al importar en délares y vender en lempiras,
especialmente en insumos].

« El fideicomiso en el area de la caficultora quita competitividad de
productos exportables.

» Decretos de condonacidn crean cultura de no pago.

« Crédito informal sin garantias.

LOGROS OBTENIDOS POR COHORSIL

* Credibilidad

 Apoyo financiero

 Apropiamiento del productor

 Desarrollo de tecnologias

+ Uso de semilla mejorada

+ Desarrollo de infraestructura

* Incremento en ventas

» Personal Capacitado y comprometido

» Mejor manejo Post cosecha

Productividad

Necesidad de encadenamiento con otros sectores
Apoyo al pequerio productor

Ventas de café con diferencial positivo sobre la bolsa de New York.

TECNOLOGIAS EN COHORSIL

+ Sistema de Riego por Goteo

« Centro de Acopio

« Uso de Plantulas en Invernadero

Agricultura Protegida

Transporte a Suplidores

Empaque de Productos

Manejo integrado de plagas

Procesos de beneficiado himedo, con orientacién a la higiene, eficiencia
y ambiente, proceso de beneficiado seco de café y preparacion para

L] L] L] L] L]
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exportacion, todo controlado en manual de calidad bajo la normas
internacionales de mejoramiento continuo de la calidad 1ISO 9001-2000

CRECIMIENTO DE COHORSIL

* Incremento de la Produccion

* Incremento de la Suplencia

* Mejores Rendimientos

+ Desarrollo de BPAs [Buenas Practicas Agricolas] y BPMs [Buenasg
Practicas de Manejo]

OPORTUNIDADES

La calidad del café de la region de Siguatepeque es superior a la mayoria
de la produccién de otras regiones en Honduras y Centroamerica, lo
que permitiria situarse en nichos de mercado que estan dispuestos g
pagar mas por café de alta calidad. Asimismo, las plantaciones de la
mayoria de PECASIG [Pequefios Caficultores de Siguatepeque]
miembros de la cooperativa COHORSIL cumplen con las condiciones
agro-climatolégicas requeridas para producir cafés de alta calidad.
COHORSIL ha fomentado una cultura de calidad dentro de sus
proveedores socios y no socios. Y a través de haber demostrado
consistencia en la calidad del producto y un adecuado mercadeo se ha
logrado entrar a mercados antes vedados para el café hondurefio.
ol
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CAPITULO IV

EL ANALISIS DE LOS CONCEPTOS
Y LA EXPERIENCIA EMPIRICA

4.1 Historia del Cooperativismo en Honduras

El origen del cooperativismo Hondurefio se remonta al siglo pasado; las primeras
expresiones se manifiestan en el dltimo cuarto del siglo XIX con el surgimiento
de un organismo mutualista conocido como Sociedad de Ladinos de Marcala,
Departamento de La Paz en 1876. Este es el antecedente de mayor antigiiedad
en la historia del cooperativismo organizado; pero no se concreta hasta 1930.
Ademas, se establecié en Ocotepeque la Sociedad de Tipo Gerencial y la
Mutualista “El Obrero”. Igual manifestacion se dio en Santa Rosa de Copan con
la Sociedad Copaneca de Obreros en 1908. Las primeras dos manifestaciones
aqui presentadas - la de Marcala y Ocotepeque - aln siguen vigentes
[Enciclopedia Digital Nuestro Pais, 1999].

En 1923 se inserta por primera vez en la Constitucién de la Republica el precepto:
“Es funcion del Estado promover la asociacion cooperativa”; en 1927 la Ley de
Municipalidades le dedica dos articulos, a la promocién y ejecucién de las
sociedades cooperativas; en
1936 se aprueba la Ley de
Sociedades Cooperativas para
la venta de mercaderias a
plazo con disposiciones para la
regulaciéon y fomento de las
Asociaciones Cooperativas
[Origen del Cooperativismo en
Honduras, 1999].

En 1949 se incluy6 en el
Cédigo de Comercio un
capitulo destinado a la
regulacion de sociedades

cooperativas, considerandolas  La libre asociacién en cooperativas es un derecho amparado
en el mismo cuerpo de leyes en la Constitucién de la Reptiblica.
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de las sociedades mercantiles. En 1954 se apropé la Ley de Asociaciones
Cooperativas, dejando sin vigor el capitulo del Cddigo de Comercio. Esta Ley
estuvo vigente hasta 1987, al promulgarse una nueva Ley de Cooperativas.

La década del 50, es considerada como la del nacimiento del cooperativismg
hondurefio. En 1953, se cre6 la primera cooperativa agropecuaria. El 13 de
marzo de 1954, se promulgd la Ley de Asociaciones Cooperativas dejando sin
vigor el capitulo del Cédigo de Comercio. Esta Ley estuvo vigente hasta 1987
al promulgarse una nueva Ley de Cooperativas. Posteriormente se organizé Ia
Direccién de Fomento Cooperativo.

El Soberano Congreso Nacional, en 1987, promulgé la actual Ley de
Cooperativas de Honduras, hecho que permitio formalizar, y dinamizar a |a
economia social productiva hondurefia. Las Empresas Cooperativas de Hon-
duras en un lapso de tiempo relativamente corto se extendieron por toda g
Republica hasta cubrir un total de 17 departamentos.

En el afio de 1990 el Movimiento Cooperativo Nacional se habia conformado
en 9 sub-sectores: Vivienda, Industria, Ahorro y Crédito, Agropecuario, Consumo,
Transporte, Agroforestal, Pesca y Mixtas; esta variedad de actividades
cooperativistas representaron en ese entonces 1,091 empresas cooperativas
con un total de afiliados de 183,473. El comportamiento del sector en 1997
alcanzé un desarrollo de la magnitud siguiente: Total No. Cooperativas: 1,248:
y Total Asociados: 292,500.

Segun la Encuesta Permanente de Hogares de Propésitos Muiltiples de 1997
establece que el tamario de familia promedio es de 5.2 personas por hogar
esto nos permite cuantificar el impacto e importancia del sector en la
sociedad hondureiia con lo cual alcanza un total de 1,521,000 habitantes
de diferentes edades a nivel nacional; esta participacién representa un
27% del total de la poblacién de Honduras. Adicionalmente, segtn datos
proporcionados, en febrero de 1999, por el organismo estatal en materia de
cooperativismo, el Instituto Hondurefio de Cooperativas [I[HDECOOP), las

cooperativas registradas ascienden a 2072 en las actividades mostradas en el
Cuadro 2.
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Cuadro 2. Cooperativas en Honduras

SUBSECTOR CANTIDAD

Agropecuaria 688

Mixta 509

Ahorro y Crédito 226

Agro-Forestal 219
Vivienda 84

Transporte 102

= Industria 102
o Cafetera 96
Estudiantil 16

Consumo 1075
Pesca 20

Total 2072

Fuente: Resefa del Cooperativismo y Distribucién en
Honduras,Presentacion Power Point presentada por

Ramaén Donaire, 2004

El Instituto Hondurefio de Cooperativas (IHDECOOP) es un organismo
descentralizado del Estado, cuya funcion principal es la de controlar y supervisar
las cooperativas del pals; ademas la Ley le otorga la responsabilidad de la
formulacién, direccion, planificacién, coordinacion y ejecucion de la politica del
Estado en materia cooperativa. Su Junta Directiva esta integrada por cinco
representantes del sector cooperativo y cuatro por el sector gobierno.

Todas las cooperativas deben inscribirse al IHDECOOP y deben cumplir una
serie de leyes y normativas. EI IHDECOOP actia como organismo rector del
movimiento cooperativista, como institucion descentralizada del estado,
auténomo y como patrimonio propio que tiene a su cargo, en forma exclusiva,
la organizacion del sector cooperativista de la economia en el marco de los
principios del cooperativismo. Las relaciones del IHDECOOQOP con el poder
ejecutivo se realizan por medio de la secretaria de economia y comercio.
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Los libros que cada cooperativa esta obligada a llevar son:
a) Libros de Actas de Asamblea

b) Libros de Actas de la Junta Directiva

¢) Libros de Actas de la Junta de Vigilancia

d) Libro de Registro de Cooperativistas

e) Libro de Aportaciones

f) Libro Diario General

g) Libro Mayor General y

h) Libro de Inventario y Balances

De acuerdo con el Reglamento de la Ley de Cooperativas de Honduras, es de€

caracter obligatorio:

« Realizar por lo menos una Asamblea General Ordinaria al afio, dentro de€
los tres meses siguientes a la finalizacion de cada ejercicio social.

* Inscribir en el Registro Nacional de Cooperativas del IHDECOOP Iz

integracion de la Junta Directiva y Junta de Vigilancia, asi como e

nombramiento del Gerente, indicando clase, y monto de la fianza rendida.

Cumplir con lo relacionado a la asignacion presupuestaria para fomentar Iz

educacién cooperativista. En caso de comprobarse que dicho Monto ¢

parte del mismo no ha sido utilizado en el término de dos afos consecutivos
pasaran al IHDECOOP y a la CHC.

+ Remitir al IHDECOOP: Los estados financieros de la Cooperativa (Balance
General y Estado de Resultados), listado de cooperativistas: Activos e
inactivos, copia del presupuesto anual con su respectiva liquidacion.

« La aplicacion y uso del timbre cooperativo.

« Llevar los libros debidamente autorizados por el Instituto.

* Notificar y solicitar la autorizacion de la apertura de filiales y legalizar las ya
existentes.

 Practicar anualmente las auditorias con el IHDECOOP.

+ El plazo méaximo para la entrega de la informacion y cumplimiento de las
disposiciones antes citadas sera de tres meses después de finalizado el
gjercicio social, segun lo establecido en los Estatutos de cada Cooperativa.

- Las cooperativas que soliciten prorroga dentro de los dos meses siguientes
que les concede la Ley, deberan enviar la informacion solicitada en forma
inmediata después de la fecha de celebracion de la Asamblea General
Ordinaria.

*+ Las cooperativas que no cumplan con las disposiciones antes enunciadas
el IHDECOOP aplicaré las sanciones establecidas por la Ley.
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4.2 Propuesta metodoldgica: “Aplicando el Desarrollo Organizacional”

La propuesta de capacitacion de ASONOG-FLO incluye la formacidn de recursos
técnicos a niveles de dirigencia organizativa, liderazgo intermedio, equipos
técnicos y a la administracion, asi como capacitaciones especificas a los socios
en general. Esto requiere de un proceso secuencial de capacitacion, que permita
dentro de cada nivel socializar las experiencias y conocimientos desarrollados
e institucionalizarlos.

El equipo de técnicos facilita el proceso de capacitacién bajo una modalidad de
acompafiamiento en el trabajo de campo y de socializacion de conocimientos
de cooperativista a cooperativista (réplicas). Los técnicos manejan la tematica
en las cuatro dimensiones meta: organizacién, administracion/contabilidad,
comercializacién y produccién con énfasis en maximizar el bienestar del pequeno
productor. Este libro esta focalizado en la dimensién organizativa puramente.

Este equipo esta bajo la responsabilidad de ASONOG, entidad responsable de
la ejecucién, monitoreo y evaluacion del proyecto, lo cual asegura el respectivo
cumplimiento del plan de trabajo.

4.2.1 Propuesta para la Seleccion de Participantes

Considerando que a este nivel
ya se habian identificado las
organizaciones beneficiarias
del proyecto, el primer proceso
recomendado fue realizar una
serie de visitas de campo y
reuniones de trabajo con
representantes de estas .
organizaciones con el fin de
seleccionar los participantes por
cada organizacion, cuidando |
mantener la equalidad de
género y garantizar un proceso
sostenido en cada dimensioén a
trabajar, en este caso de la Participantes en el Taller Desarrollo Organizacional
dimension organizativa. en el contexto del Comercio Justo
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En este punto, le correspondié a ASONOG-FLO un trabajo de re-localizacién
de las cooperativas y actualizacion de la informacion obtenida en la propuesta
y diagndsticos de varios afios de antigliedad. Fue durante estos procesos que
se evidencio la heterogeneidad de estas 13 cooperativas, tanto por el nivel
variado de educacion y capacidades al interior de las cooperativas [diferencias
entre personal, directivos y socios], como también las brechas entre
cooperativas; ademas, las limitantes de acceso, tecnologia, comunicacion, etc.
Todo esto obligd a considerar, simultaneamente al seleccionar los participantes,
diferentes formas y sedes a abordaje para facilitar acceso de los beneficiarios,
asi como también la adaptacién especifica de los entrenamientos a estos
diferentes niveles encontrados.

4.2.2 Propuesta acerca de los Aspectos Geograficos

En aspectos de capacitacion presencial, inicialmente se propuso crear 3 sedes
regionales para facilitar el acceso de las organizaciones que se ubican en 7
departamentos del pais. La distribucién seria de la siguiente manera:

1.- Regional Norte - Occidente: Sede San Pedro Sula
2.- Regional Centro- Occidente: Sede Santa Rosa de Copan
3.- Regional Sur Occidente: Sede Marcala, La Paz

La distribucion de grupos para los talleres de capacitacion se realizaria como
sigue:

San Pedro Sula: Grupos de Cortés, Yoro y Santa Barbara
Santa Rosa de Copan: Grupos de Intibuca y Copan
Sede Marcala: Grupos de Choluteca y La Paz

En cada sede asistirian 5 personas seleccionadas por cada Cooperativa a
manera de realizar el proceso de capacitacion presencial, aunque también habria
capacitacion de campo a través del acompanamiento del equipo técnico
facilitador. Para el trabajo de acompafamiento el equipo técnico facilitador se
movilizaria a las diferentes comunidades sitios del programa.

Aqui se obtuvo un aprendizaje metodoldgico, ya que la propuesta inicial estaba
planteada bajo un argumento légico que no respondia a la heterogeneidad
mencionada, sélo se limitaba al aspecto geogréafico, ademas, no consideraba
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los limites del presupuesto. Asi, esta propuesta fue cambiada a sedes
coyunturales segun el grupo meta a trabajar [los grupos fueron separados segun
niveles, problemas de acceso y también rotacién de comodidades entre las
diferentes cooperativas.- Algunas veces ciertas cooperativas viajaban corto y
otras largas y otras veces viceversa|. Asi, se ha utilizado Siguatepeque en el
departamento de Comayagua; San Pedro Sula, Cortes; y Marcala en La Paz,
considerando los aspectos presupuestarios, por lo que ademas el nimero de
participantes en los talleres agregados comenzo a variar entre 3 y 5 por
cooperativa.

4.2.3 Propuesta de Enfoque

La propuesta del enfoque del proceso para desarrollo de capacidades, parte
de la experiencia acumulada por ASONOG desde su intervencion en
comunidades rurales con grupos, tanto operativos como de aprendizaje.

Esta experiencia muestra que el abordaje directo de un grupo en particular en
aspectos puramente técnicos degenera tarde o temprano en problemas internos
de su estructura como grupo, por ejemplo: desmotivacion, conflictos por
intereses, poca participacion, vacios de liderazgo, falta de empoderamiento y
apropiamiento de su rol como grupo, ineficacia, debilidad en la toma de
decisiones, entre otros.

Entonces, el enfoque se orienta en un abordaje que considera dos aspectos
fundamentales:

1. Contexto personal

2. Contexto colectivo o grupal

4.2.3.1 Contexto Personal

En este contexto se desarrollé un proceso reflexivo y practico bajo el modelo
del aprendizaje significativo, que permitié analizar como la realidad individual
(personal) influye posteriormente en el éxito del grupo partiendo de la premisa
que cualquier tipo de grupo esta formado por personas antes que por la tarea
misma que los une. Para este contexto se plante6 una primera fase de trabajo
presencial que tiene que ver con los siguientes contenidos:
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Fase No. 1

Habilidades y elementos que contribuyen al desarrollo personal
+  Empoderamiento

« Auto eficacia

« Toma de decisiones

« Resolucion de conflictos

« Motivacion

« Liderazgo

« Creatividad

4.2.3.2 Contexto Colectivo o Grupal

Se trata de utilizar los aprendizajes que los y las participantes alcanzaron desd
su introspeccion como personas para disponer las habilidades qu
individualmente poseen asi como la disposicién de fortalecer sus debilidade
en beneficio del proceso grupal de su empresa. En este contexto, se realiz
una etapa de sensibilizacién previa sobre el contenido del trabajo a desarrolle
en aspectos técnicos con la intencién que al momento de iniciar el proceso d
capacitacion técnica, los participantes ya conocieran lo que juntos s
emprenderia y se sintieran identificados con los contenidos del plan de trabaj
propuesto, identificando el por qué de la importancia de aprender al respecto

Fase No. 2

Técnicas para el fortalecimiento del impacto grupal: “el caso de la dimensidi
organizativa”

« Asociacionismo y cooperativismo en Honduras

 Cooperativismo en el contexto de la realidad econémica rural y los tratadot
regionales (TLCs, PPP, AdA, etc.)

+ Los procesos educativos en la sostenibilidad cooperativa

« Marco legal del cooperativismo en Honduras

« Desarrollo Organizacional, incluyendo estudios de caso

+ Género y economia local

+ Tipos de planificacién, incluyendo la estratégica
« Evaluacion

¢ Scanned with !
i & CamScanner’|


https://v3.camscanner.com/user/download

4.3 Contenido de la Propuesta para el Plan de Formacion

Una vez realizada la sensibilizacion, dado el proceso de trabajo con las
habilidades individuales, se procedié a hacer un enlace entre el entrenamiento
particulary los seguimientos que llevaron esos conocimientos a la vida practica
de la cooperativa. Para esto se insistié en reuniones tipo “réplicas”, en las cuales
las cooperativas pasaban de tratar los topicos del taller “organizativo” a afrontar
los desafios organizativos que las limitan. A manera de descripcion breve se
ofrece una revision de cada dimension, bajo el entendido que la presente
publicacion se limita a la “Dimensién Organizativa™ unicamente.

4.3.1 Primera Dimension

Maédulo Desarrollo Organizacional

4.3.2 Segunda Dimensién: sujeto de una publicacién en el futuro.

Cooperativismo en Honduras

Factores de éxito en una empresa
Funciones de junta directiva y vigilancia
Funciones de Comités de Apoyo
Politicas y reglamentos

Normas parlamentarias

Marco legal del Cooperativismo en Honduras
Desarrollo Organizacional

Género /Economias Locales

Desarrollo Organizacional

Planificacion estratégica y operativa

Maédulo de Capacidades Administrativas y Contables

Sistema contable

Contabilidad para no contadores

Interpretacion de estados financieros

Interpretacién e implementaciéon de recomendaciones de auditoria
Manejo de inventarios para salida en bodega

4.3.3 Tercera Dimensién: sujeto de una publicacién en el futuro.

Médulo de Produccion
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* Agricultura organica

» Diversificacion de la produccion

« Beneficio ecoldgico del café

« Catacion de café

« Mantenimiento de maquinaria y equipo.
« Legislacién agropecuaria

4.3.4 Cuarta Dimension: sujeto de una publicacién en el futuro.

Médulo de Comercializacion y Exportacion

+ Globalizacion y libre comercio

« Planes de Negocio

« Comercializaciéon de Café

* Politicas internacionales de Comercializacion

Estas cuatro dimensiones se ejecutaran en el transcurso de agosto 2005 :
mayo 2008. El desarrollo de la dimensién organizativa - tomando en cuenta Iz
etapa de habilidades individuales (agosto-octubre, 2005) - ha conllevado ur
periodo de 11 meses y se considera que la principal leccion aprendida de estz
intervencion se basa en esta dimension. El hallazgo es que la situacior
organizativa, por un lado representa la base para adherir cualquier otrc
aprendizaje (ejemplo: las tres dimensiones venideras) y que por otro, en e
caso de estas 13 cooperativas, se convertira en una dimension de largo plazo
la cual se mantendra hasta el final del proyecto, pero monitoreando los
indicadores planeados para la misma. Esta aseveracion resulté después de los
primeros 11 meses debido a la aguda situacion de ausencia de institucionalidac
encontrada y ademas, a que las cooperativas van en un proceso de organizacior
y aprendizaje que requiere acompainamiento institucional secuencial en I
medida que van dando sus pasos.

4.4 Propuesta y Realidad: “Vinculando los conceptos y el entorno”

Anteriormente se menciond coémo el entorno nacional encuentra sus réplicas g
pequena escala en ejemplos como las cooperativas atendidas, de otro lado se
ha mencionado las definiciones a conceptos como desarrollo organizacional, Ia
importancia del capital humano, etc. En un proyecto de esta naturaleza toca
confrontar los conceptos, los métodos y el entorno para producir un resultado,
el resultado normalmente es un cambio de situacién. En ese proceso, se
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genera una serie de lecciones
que siempre son importantes
para el ejecutor y para la
poblacion meta - ya que
mientras el primero alimenta su
técnica y su entendimiento de
estos grandes elementos:
conceptos, métodos y entorno,
los segundos fortalecen sus
capacidades.

En cuanto al aspecto de género, AL K ~ =
se ha encontrado poca En aspectos de género se encontrd poca participacion

participacién de la mujer en las de la mujer en las cooperativas.
actividades de la cooperativa.

Esta baja participacion ha sido consistente tanto en los talleres como en las
visitas realizadas a las cooperativas atendidas, resultando en un 20% de
participacion de la mujer y 80% hombres. Esta realidad de género tiene que ver
con el entorno pais, ya que ésta en Honduras muestra un estado en detrimento
para la mujer. Se hacen necesarias iniciativas para mejorar la participacion de
la mujer en la vida econémica local (y también politica). Esta realidad “estructural”
es “influyente” al grado que parece que las pequefias empresas locales “replican”
iguales realidades de género. El problema estructural que explica la baja
participacién de la mujer en estas cooperativas radica en sus asambleas, ya
que Unicamente el 18% son mujeres (ver Cuadro 3), por lo cual la participacion
de la mujer se replica casi en iguales porcentajes, cabe decir que no es lo ideal.
Se ha encontrado que este bajo porcentaje de la distribucién de género en la
membresia de las Cooperativas, se debe a que uno de los requisitos para ser
socio en la mayoria de éstas, es: poseer finca, lo que se convierte ya en un
obstaculo para que las mujeres puedan participar al no poseer tierras. De
acuerdo a las estadisticas brindadas por el Instituto Nacional de la Mujer (INAM,
2006) en el caso de nuestro pals, es hasta. con la Reforma Agraria que las
mujeres tienen acceso a tierra, y pese a ello sélo el 4% de los titulos de tierra
han sido otorgados a mujeres. Aun con esa limitante, es posible observar una
respuesta favorable dada una sensibilizacién consistente en esta area, ya que
después del abordaje de la dimensién organizativa, se ha podido ver un incre-
mento de la participacidon de la mujer a un 28% en las actividades que el proyecto
ejecuta.
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Cuadro 3. Distribucion de socios de las cooperativas

Cooperativa Numero de Socios

Hombres Mujeres Total
CAUFUL 33 2 35
CARUCHIL 90 10 100
RAOS 48 1 59
CABRIPEL 46 2 48
COAQUIL 80 20 100
CARSBIL 85 10 95
COARENE 150 51 201
COAPROCL 23 0 23
COCANEL 26 32
COCASJOL 145 30 175
COMISUYL 35 18 53
COCASAM 77 27 104
TOTAL 838 187 1025

El proceso de avances, ademas de los indicadores del marco légico, se versd
complementado con la escala desarrollada para medir el nivel de desarrollc
organizacional-empresarial de las cooperativas (con intervalo de 1 a 10), al
inicio de la intervencion las cooperativas presentaron un promedio de 5.5 puntos,
aunque la heterogeneidad obligd a una estrategia diferenciada para garantizai
éxito. Por ejemplo, la cooperativa con mayor puntuacion tiene 9 puntos, mientras
la menor ha sido calificada con 2 puntos (segun se discuti6 en la seccién 2 .4).
Esto implico considerar estas diferencias en desarrollo para realizar una atencién
oportuna y eficaz. Ademas, ya en términos de logistica, se consideré Ia
proximidad geografica para agruparlas - s6lo para la dimensién organizativa© -
como a continuacion:

10 Esta agrupacion basada en proximidad geogréfica cambiara a partir de la dimensién
administrativa contable, ya que ésta se agrupara segun el nivel de capacidades de las
cooperativas, basicamente entre las cooperativas con personal entrenado y equipo de
cémputo y aquellas con contabilidad manual / libros contables.
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1. Sede l: flexible entre Siguatepeque o San Pedro Sula para las cooperativas
COCASAM, COCANEL, CARPROL, COAPROCL, COMISUYL Y
COCASJOL.

2. Sede |I: de caracter rotativo entre Marcala, La Paz y La Esperanza, Intibuca;
para las cooperativas COARENE, CARSBIL, COAQUIL, RAOS, CABRIPEL,
CARUCHIL Y CAUFUL.

Con esta esquematizacion se desarroll6 el trabajo - cuyo proceso aun sigue
ocurriendo y se espera se mantenga por el resto del proyecto - para fortalecer
la dimension organizativa, cuyos detalles mediante dos talleres y elementos
rescatados se presentan en las siguientes secciones.

4.5 El Proceso de la Dimension Organizativa
4.5.1 Habilidades Individuales para el Desarrollo Organizacional

El primer taller del médulo organizativo se denominé “Habilidades Individuales
para el Desarrollo Organizacional” y se brindé los seguimientos de campo o
réplicas en cada cooperativa con miras a la generacion de un proceso solido
que ofreciera las lineas de trabajo en lo colectivo, segun las dimensiones a ser
fortalecidas por el proyecto.

El contenido de este taller estaba enfocado, en primera instancia, en dar a
conocer el proyecto, cual es su papel como productores certificados bajo el
sello “Fairtrade” y el contexto del Mercado Justo. Los participantes recibieron y
participaron en un recuento de los fundamentos, origenes y filosofia del mercado
justo, incluyendo sus ultimas actualidades concernientes a sus organizaciones
y los mercados. Posterior a este encuadre, se invitd a los participantes a realizar
un perfil individual de sus habilidades y destrezas, para poder identificar aspectos
que motiven a integrar equipos.

Asimismo, el taller incluyé temas como Motivacién, Habilidades en
Comunicacién, Toma de Decisiones y Modalidades de Gestion y Liderazgo,
como inicio de la aplicacién de conceptos base para el Desarrollo Organizacional.
Al cierre, se procuré integrar estas habilidades individuales para la formacion
de grupos y equipos de trabajo, con el fin de desarrollar las capacidades
individuales para la identificacién del impacto del liderazgo sobre la configuracion
de la Organizacion.
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Seguidamente, se desarroll el tema “Modalidades de Gestion y Liderazgo™,
donde los participantes identifican su estilo de liderazgo y a la vez desarrollan
habilidades para fortalecerlo en el grupo. Este tema es del Taller Habilidades
Individuales.

El liderazgo se define como la capacidad de conseguir seguidores. La mayoria
define el liderazgo como la capacidad de alcanzar una posicion, no de obtener
seguidores. Por lo tanto, van detras de una posicion, rango o titulo, y cuando
los adquieren piensan que ya son lideres.

A partir de estos conceptos, dictados en los talleres, se identificé los principales
tipos de liderazgo:

« Autoritario

+ Paternalista

« Sabelotodo

» Manipulador

* Democratico

El objetivo es que en las cooperativas exista un liderazgo democratico, el cual
tiene dos caracteristicas principales: 1) Es representativo. Ser representativo
significa que el lider esta elegido por los miembros del grupo y que representa
sus ideas y sus intereses; y 2) Es participativo. Ser participativo significa que
el lider promueve la participacion de todos los miembros del grupo, velando
tanto por su unidad como por el cumplimiento de tareas.

Con este taller, los participantes pueden hacer una evaluacion de las personas
que han seleccionado de entre su asamblea para formar parte del liderazgo, y
determinar los cambios que se deben realizar a fin de integrar los equipos
adecuados bajo un guia que les permita crecer y mejorar.

Este taller fue impartido en las dos sedes propuestas: La Esperanza y San
Pedro Sula, contando con una nutrida y activa participacion de las cooperativas
involucradas. Los principales resultados y hallazgos son los siguientes:

« El objetivo de motivar las habilidades y fortalezas individuales para
explotarlas en el grupo fue alcanzado, segun la evaluacion final del taller.

* Muchos conocieron y se comprometieron a utilizar el poder de participacion
en la toma de decisiones conjuntas.
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« Se logré la descripcion del perfil individual de cada participante y de las
cooperativas en base a las potencialidades de cada uno.

« Mejora en la comunicacion internos como externos: a nivel personal,
familiar y a nivel de la empresa.

« En términos generales, los logros fueron: mayor seguridad y confianza en
el grupo, reconocimiento de sus propias habilidades (autovalorarse),
habilidad para comunicacion, respeto mutuo, ser mas dinamicos para
informarse, pensamiento visionario, uso de la motivacion a nivel personal y
con el resto del equipo.

Asimismo, se lograron algunos compromisos en torno a estos resultados, que
beneficiarian a las organizaciones internamente:

* Retomar la dinamica de grupo mediante una convocatoria formal de
directivos, socios y personal gerencial de las cooperativas por parte de los
participantes como un seguimiento de su capacitacion y sirviendo a la vez
como puerta de entrada para los técnicos del proyecto con los lideres de
las cooperativas.

» Planificacién de actividades para la resolucién de conflictos organizativos
entre directivos, gerentes y socios de las cooperativas.

» Coordinacién de reuniones inter-institucionales entre las cooperativas y
agentes comerciales, brokers, exportadoras y otras para la resolucién de
problemas comerciales de su actividad.

* Nombramiento de personas enlace entre la cooperativa y el proyecto, con
el fin de realizar un proceso armonioso y mas eficiente entre los asuntos
individuales de los miembros de las cooperativas y el proceso colectivo a
emprender en la siguiente etapa.

4.5.2 Desarrollo Organizacional en el Contexto del Comercio Justo

El segundo taller, denominado “Desarrollo Organizacional en el Contexto del
Comercio Justo”, buscé focalizar a cada cooperativa acerca de los conceptos
de Desarrollo Organizacional y Planeacion Estratégica, basados en las teorias
descritas anteriormente, e introducir los aspectos teéricos que conjugan los
factores de éxito en el desarrollo de las organizaciones. El objetivo de este
taller fue fortalecer las destrezas de los participantes a través del ejercicio de
un analisis institucional conducido e inducido a la identificacién de los principales
factores que afectan sus empresas y las medidas requeridas para corregirlas
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(en el corto y mediano plazo), segun su situacion organizativa y el contexto
economico-empresarial y legal que las envuelve.

En una breve exposicion se explicd, el marco legal hondurefio para el
cooperativismo dictado por el IHDECOOP, las principales exigencias a ser
cumplidas por todas las cooperativas de nuestro pais. De igual manera se hizo
un recuento de las leyes cooperativas y una evaluacion de su cumplimiento.

Se encontrd que a este punto muchas de las cooperativas corren riesgos de
multas y sanciones por falta de cumplimiento a registros contables adecuados,
manejo de todos los libros requeridos por el IHDECOOP y de los porcentajes
asignados a educacion cooperativa y a reservas.

A continuacién se ofrece una breve descripcion de los aspectos relacionados
con el éxito o fracaso de las cooperativas y empresas relacionadas, cuya
reiteracion en diferentes sectores del pais hace que deba ponerse atencion y
evaluar el riesgo de que suceda en alguna de las cooperativas atendidas por el
proyecto.

4.5.3 Factores de Exito o Fracaso en las Cooperativas y demas Empresas
del Sector Social de la Economia

Existe un dato estadistico de fuerte impacto entre empresarios, que establece

que de cada 10 empresas privadas que fracasan en Honduras, 8 de ellas tuvieron

como causa principal la mala administraciéon (Rosa, 2005). Algunos de los

problemas administrativos calificados como mala administracion son:

+ Poca o ninguna capacidad para administrar

« Débil experiencia administrativa (no ha habido practica, aunque tenga
algunos conocimientos).

 Experiencia administrativa no equilibrada (sabe de algunos aspectos, pero
no de todas las areas claves de la gestién empresarial).

+ Débil experiencia en la linea de productos o actividad econémica de Ia
empresa (es un administrador, pero no conoce de la actividad que ests
administrando).

Existen otras causas para el fracaso empresarial, tales como:
* La negligencia
* Desastres o siniestros
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« Fraudes (robo, uso indebido de recursos, engaiios, estafa, etc.)
« Qtras razones (decisiones de los asociados, conflictos, falta de consenso,
etc.)

4.5.4 Caracteristicas tipicas de las Empresas de Economia Social que
Fracasan

Existen algunas caracteristicas, que son comunes en las empresas de Economia
Social que han fracasado en Honduras. Los estudios muestran esas lecciones
aprendidas para que se tomen las medidas necesarias. Esas caracteristicas
son:

- Empresas con estructuras rigidas verticales, de arriba hacia abajo. Por
ejemplo: un Presidente que toma decisiones que corresponden a otros
organismos de la estructura y en La Junta Directiva decide solo, no
obstante que la toma de decisiones es colegiada y la responsabilidad por
las mismas es de todos por igual. Estas empresas tienen poca flexibilidad
en su administracion y no fomentan la competitividad en su interior, como
resultado de que el poder se concentra en una persona.

« Empresas con financiamiento fuerte por parte de Instituciones Publicas o
extranjeras, que se acostumbran a ser poco eficientes, sin luchar para
sobrevivir con su propio esfuerzo. La mejor ayuda es nuestro propio esfuerzo.

« Empresas con control directo de una institucion gubernamental. En este
caso, los miembros no tienen control de su propia empresa.

* Empresas orientadas por otros objetivos, distintos a los de sus miembros.
No existe congruencia entre los que la empresa realiza y lo que los asociados
esperan de ella.

* Empresas con una motivacién hacia lo social y lo politico, descuidando lo
econdémico y empresarial. En estas empresas se da preferencia a lo social,
justifican la ineficiencia, la poca o ninguna rentabilidad y la baja
competitividad.

* Empresas cuyas actividades no son apoyadas por estructuras adecuadas.
Tienen la opcién de amplios mercados, pero no tienen la infraestructura
para llegar a tener éxito. Tiene clientela, pero no pueden producir en cantidad
y calidad.
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4.5.5 Particularidades de las Empresas que Fracasan

« Son empresas que desde su inicio, fueron llevadas de la mano en cuanto a
formacion y financiamiento (paternalismo institucional).

« Empresas que nacieron como una posible opcién para disminuir problemas
sociales, tal como el desempleo y no como una opcién empresarial para el
éxito de sus miembros.

« Empresas que no definieron sus propios intereses, reglamentos o
mecanismos de operacion, ya que les fueron impuestos o copiados de otras
empresas no necesariamente exitosas. No se esforzaron por definir sus
propios objetivos. No siempre se puede insertar en nuestra realidad, lo que

vemos, conocemos y aprendemos.

+ Empresas que seleccionaron un Gerente por su liderazgo social y politico ¥
no por su capacidad empresarial.

« Empresas en las cuales sus asociados no se sienten duefios y por tanto nc
aportan capital cuando se necesita.

* Empresa con asociados que no tienen mucho que perder sila misma fracasa,
puesto que es minimo el capital social que han aportado.

« Empresas que no pertenecen a los asociados sino a los acreedores.

« Cooperativas en las cuales el Gerente es asociado y tiene entre sus
subalternos a los miembros de la Junta Directiva, siendo por tanto: “Jefe de
su Jefe” o bien, “subalterno de su subalterno”.

+ Empresas en las cuales, los miembros de la Junta Directiva y la Gerencia
administran para si mismos, y no para la empresa como un todo.

« Empresas en las cuales no funcionan los comités (siendo un principio de su
naturaleza y doctrina) por lo tanto, el Gerente debe atender lo social, politico,
empresarial, legal, econémico, financiero y si queda tiempo, lo administrativo.

- Empresas donde cada asociado tiene diferentes objetivos; sin existir un

objetivo comun a todos.

El andlisis de todos estos factores y aspectos de éxito/fracaso, llevan a una
reflexion hacia dénde estamos llevando a cada una de las cooperativas
involucradas, tomando en cuenta estas recomendaciones para evitar su
repeticion en el futuro.

A partir de este analisis, surge un trabajo de identificacion de las lecciones
particulares de las cooperativas participantes del proyecto, cuyo resultado es
el siguiente:
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» La mayoria de las cooperativas no cuentan con un nivel de educacion
adecuado, lo que les haga mas dificil atender a todas las responsabilidades
y obligaciones a seguir dentro de su institucion.

« Autodiagnéstico: las cooperativas identificaron sus principales problemas
de organizacion, debilidades y fortalezas, luego comentan sobre las causas,
consecuencias, que pueden hacer para remediar dichos problemas y como
seguir manteniendo la parte fuerte.

« Los problemas mas comunes encontrados en las cooperativas, son no estar
al dia con lo demandado por el IHDECQOOP, la falta de conocimientos para
el manejo de los libros, falta de conocimientos para hacer un estructuramiento
adecuado en las juntas, falta de conocimientos a la hora convocar a los
miembros a una asamblea (ordinaria/extraordinaria).

- De la manera como tradicionalmente se tienen definidos los roles de las
mujeres y los hombres, se ha llegado al paradigma de que la mujer no es
capaz de ejecutar tareas eficientemente, las que sélo los hombres han
realizado durante la historia. No obstante, ahora se busca brindarle mas
oportunidad a la mujer a que ocupe cargos y responsabilidades que antes
se consideraban exclusivamente masculinas, a fin de dar apertura a la
equidad e igualdad de género.

Se incluy6 el tema Género y Desarrollo, presentando algunas estadisticas de
la participacion de las mujeres en el ambito del cooperativismo, la tenencia de
tierra y las bases que dan la importancia a la equidad de género e igualdad de
oportunidades.

Después de estos talleres, se espera:

* Que los socios participantes de las 13 cooperativas hayan adquirido los
conocimientos necesarios para llevar a cabalidad todo lo relacionado con el
area organizativa en la cooperativa.

* Que los representantes de cada cooperativa en el taller estén dispuestos a
ir a compartir con sus compaieros los conocimientos adquiridos.

« Mediante un diagndstico las cooperativas identifiquen sus debilidades, qué
obligaciones estan cumpliendo y cuales no, y asi de esta manera puedan
tomar las medidas necesarias para corregir en lo que se esta fallando.

« Quelas cooperativas estén al dia con todo lo demandado por el IHDECOOP.

« Que la mujer se integre y tenga mas participacion en este tipo de actividades.

En términos generales, se puede asegurar que las cooperativas COCASAM,
COCASJOL y COARENE tienen muy buena situacién organizativa, al contexto
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econémico-empresarial y legal que las envuelve, con relacién al resto de las
cooperativas. De igual manera, se puede afirmar que una de las cooperativas
participantes (COAQUIL) necesita mayor énfasis en motivacion y
empoderamiento de sus socios, para lo cual se va a llevar a cabo un taller con
ellos en un tiempo préximo.

Un alto porcentaje (61%) de las cooperativas no estan cumpliendo con todo l@
exigido por el IHDECOOP. Las posibles causas identificadas, por las cuales
estas cooperativas tienen muchas debilidades en el area organizativa, es por
la falta de capacitaciéon en el ramo, motivacion y empoderamiento del socio.

En términos generales, el grupo

‘total de beneficiarios del

proyecto puede dividirse en

dos grandes grupos: El primero

integrado por las cooperativas -
cuyo ‘desarrollo es bueno

y tienen menos problemas

organizativos y de administra-

cion. En este grupo se en-

cuentran las cooperativas

COCASAM, COARENE,

COCASJOL, CABRIPEL. El

segundo grupo conformado por

las cuales debido a diversos

factores presentan que la mayoria de los socios de las cooperativas no cuentan
con un nivel de educacion adecuado, lo que les dificulta bastante para atender
a todas las responsabilidades y obligaciones a seguir dentro de su institucién.
Ademas de No estar al dia con lo demandado por el IHDECOOP, la falta de
conocimientos para el manejo de los libros, falta de conocimientos para hacer
una estructura adecuada en las juntas, falta de conocimientos a la hora de
convocar a los miembros a una asamblea (ordinaria/extraordinaria). Estas
cooperativas son: CARSBIL, COCANEL, CARPROL, COAPROCL, COMISUYL,
RAOS, COAQUIL, CARUCHIL y CAUFUL.

Los cuadros 3 al 15 ofrecen una ficha resumen del perfil de cada una de las 13
cooperativas atendidas por el proyecto, donde se da a conocer en forma muy
general la situacion actual de las mismas al dia 30 de Junio de 2006, realizado
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en base al informe de monitoreo para FLO Centroamérica a esta fecha. Estas
fichas son producto de las visitas técnicas realizadas a cada una y del
seguimiento puntual que se realiza, a fin de ser acompafnantes del proceso de
fortalecimiento organizacional.

4.5.6 Resumen del perfil de cada cooperativa a la fecha

En la seccion siguiente se ofrece un perfil con los principales elementos de
cada cooperativa a través de una ficha resumen que contiene informacion tanto
basica acerca del nombre de las cooperativas, ubicacion, composicidn de sus
asambleas y fechas de fundacién, como informacién de proceso como breves
valoraciones-diagnéstico acerca de las dimensiones a trabajar de manera
| personalizada, entre otras generalidades™ (Cuadros 4 al 16).

11 Se considera que esta obra de literatura podria significar una fuente util para asuntos
metodolégicos, intervenciones en campo, planificacion, fortalecimiento institucional,
empresarial, organizacional etc, - en tiempo real. Por tanto, es importante mencionar que si
el lector desea consultar informacién mas especifica dado que el presente libro le despertd
interés, puede buscar el contacto del caso a través de los sitios web de las instituciones
conductoras, ASONOG: www.asonog.hn y FLO: www.flocentroamerica.net
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Cuadro 4. Resumen cooperativa CAUFUL

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Agropecuaria Unién y
Fuerza Limitada (CAUFUL)

Ubicacion

Aldea Las Limas, Municipio de Tutule,
Departamento de La Paz

Numero de socios

35 [33 Hombres y 2 Mujeres]

Fundada legalmente en el ano
Estructura Organizacional

1975

Junta Directiva

Junta de Vigilancia
Comité de Educacion
Comité de Trabajo

Produccion Estimada QQ oro/aiio

1500 qq, variedad Cautai e Indio (tipico)

Realidad encontrada

Ejemplo de “Comunitarismo” por
manejo de finca colectiva, certificacién
BIOLATINA (café orgénico), poseen un
excelente espiritu de organizacion que
les hace superar las limitantes de
educacion que poseen, en la actualidad
emprenden acciones para salir de un
endeudamiento heredado por mala
administracion del pasado.

Dimensién organizativa

Se elevo el perfil informativo y de
gestion de los directivos, mejorando la
comunicacién con los socios.
Actualmente se conducen procesos de
jornadas tanto de motivacion entre los
socios como de formacion y
refrescamiento de la filosofia
Cooperativista, dado que la participacion
en lo gremial ha disminuido — no asi en
lo productivo. Esto se interpreta como
una importante leccion, la cual muestra
como cuando las iniciativas estan
ligadas a los “medios de vida" de los
participantes, estos podrian motivarse
mds a involucrarse, para las
organizaciones de desarrollo es una
importante sefal, pues mejores
“estrategias para vivir" implican gran
parte del objetivo para mejorar el
bienestar.
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Cuadro 5. Resumen cooperativa CARUCHIL

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Agropecuaria Regional
Unioén Chinacla, Limitada, (CARUCHIL)

Ubicacion

Aldea Arenales, Quebrada Honda,
Chinacla, Departamento de La Paz

Numero de socios

100 [90 Hombres y 10 Mujeres]

Fundada legalmente en el ano

1998

Estructura Organizacional

Junta Directiva

Junta de Vigilancia
Comité de Educacion
Comité de Crédito

Produccién Estimada QQ oro/ano

4000 qq, variedades Catuai, Borbon,
Caturra y Lempira

—?ealidad encontrada

La cooperativa ha venido enfrentando
problemas organizativos y experiencias
financieras desfavorables debido a un
mal manejo gerencial en el pasado, por
lo que la llegada del proyecto
representa una oportunidad de
sinergismo junto con un equipo bien
motivado de lideres de la cooperativa,
pero con necesidades de asesoria y
fortalecimiento de capacidades, que
han emprendido la tarea de entrar en
un proceso de re-ingenieria de su
cooperativa. Estan certificados con BIO
LATINA (café organico), experiencia en
comercializacion, cuentan con personal
administrativo, tienen beneficio humedo
y seco con parcial estado para su
funcionamiento.

Dimension organizativa

Se requiere la institucionalizacion de las
funciones del comité de transicién
actual y su funcionamiento con la
asamblea en este periodo de transicion
para recuperarse de la crisis financiera
que han vivido.
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Dimension administrativo contable

Se debe atinar ol proceso de uso

interno de los libros de la Ley de
Cooperativas para satisfacer al

IHDECOOP |, pero mas que salisfacer el

IHDECOOP, institucionalizar una
administraciéon que garantice una
eficiente planificacion, ejecucién y
control de sus actividades empresariales

imension produccion y
versificacion

Buscar asesoramiento para mejorar
manejo técnico del café.

Y en cuanto a la diversificacién estudiar
las potencialidades existentes de
comercializar bananos.

imension mercadeo y
smercializacion

Esta dimension buscaria que ellos
desarrollen capacidades y analicen si es
factible modificar su modalidad actual
de comercializacién a través de un
intermediario-exportador. Esta
dimension abordaria las capacidades en
comercializacién - visibilizacion y
aprendizaje practico de las dinamicas
del mercado - mercadeo, ventanas a
otros productos (para complementar la
dimension anterior), etc.

ontacto:

Jony Alberto Ayala: (504) 924-2635 y
(504) 913-7102. Mensajes a Manuel
Ayala/Presidente.

iente: Informe de Monitoreo | Semestre,
‘oyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Dimension administrativo contable Se debe instalar un sistema contable
computacional, ya que cuentan con el
personal necesario y el equipo para
tales fines, a la vez retomar las
finanzas viejas a través de una
auditoria.

Dimansion produccion y diversificacion Se muestra como necesidad el
aprovechar mejor los certificados con
que cuentan. Profundizar en los
planes de diversificar con miras a
granos y otros rubros.

Dimension mercadeo y comercializacion Aprovechar las instalaciones de
beneficio para vender, estudiar la
probabilidad de maquilar y exportar a
través de COHORSIL u otro
mecanismo que incremente su
participacién en la cadena.

Contactos: Cooperativa: (504)754-7119; Lucio
Lépez, presidente (504) 929-8014.

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,
Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 8 Resumen cooperatva RAOS

Nombre de la Cooperatva

Cooperativa Regional Mixta Agrcutores
Orgdnicos de la Serra (RAOS)

Lcacdn

Marcala, La Paz

Numero de s000s

59 [43 Hombres y 11 Mygeres)

Fundada legamente en el a%

1998

Estructura Organizacional

Junta Directva

Junta de Viglancia

Unidad de Inspectores Locales
Comité de Educacidn

EqQuipo Gerencial

Produccidn Estmada QQ omato

3460 qq, variedades catuai, bordon y
tipica. Estricta altura.

Realhdad encontrada

Cuentan con licencia de exportacion,
existen propuestas de diversificacion,
cuentan con tienda de consumo, tienen
beneficio humedo colectivo y gestionan

la instalacidn de beneficio seco.

Desarrollo de agricultura orgdnica,
comercializacién bajo sistemade

Mercado Justo, problemas organizativos

y de administracién, posible
financiamiento de un laboratorio de catacidn.

Dimensidn organizativa

Depuraciénde la asamblea,
contratacién de un nuevo gerente ,
elaboracion de un manual de funciones,
reglamentos y normativas

Dimensién administrativo contable

Instalar paquete contable en su equipo
de codmputo, instalacion de una red,
implementar manual de procedimientos
administrativos.

Dimensién produccién y

Produccién y comercializacién del caté
organico y cerrtificadopor F L O ,

diversiticacion con vinos y jaleas,
desarrollo de agricultura orgdnica y
comercializacidon de vegetales
organicos.

Dimensién mercadeo y
comercializacién

Licencia propia de exportacion, en
proceso de montaje de beneficio seco,
por ahora maquilando en otra empresa
Marcalina. Mantenimiento de relacidn
comercial con GEPA. Apertura de
nuevos mercados.

Contacto:

(504) 764-5181 Oficina. Miriam Elizabeth Pére2/
Gerente, Cel. (504) 911-5315. Celular Sr. Rufino
Aguilar Dominguez, Presidente de la Coopera-
tiva: (504) 887-2193.

E-mail cooperativaraos @ yahoo.com

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, junio 2006
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Cuadro 7. Resumen cooperativa CABRIPEL

Cooperativa Mixta Brisas del Pelén,

Realidad encontrada

Nombre de la Cooperativa Ltda, (CABRIPEL)
Ubicacion La Estanzuela, Marcala, La Paz
Numero de socios 48 [46 Hombres y 2 Mujeres]
Fundada ilegalmente en el afo 1990
Estructura Organizacional Junta Directiva

Comité de Vigilancia

Comité de Café

Comité de Ganado
Produccién Estimada QQ oro/afio 380 qq, variedad Catuai

Inicialmente la cooperativa fue grupo
campesino, tienen sistema productivo
comunal, tienda de consumo y dos
vehiculos. Tienen personal permanente.
No han vendido bajo sistema de
Comercio Justo, desean certificar su
café como Orgdnico con BIOLATINA,
experiencia en comercializacién a través
de COHORSIL, diversifican sus
productos y servicios. Una modalidad
organizativa muy funcional.

Dimensién organizativa

Restaurar la asamblea y la
funcionalidad con la directiva, motivar
comisiones existentes: organicos,
comercializacion y crédito.

Dimensién administrativo contable

Fortalecer sistema de libros actuales, a
pesar de que estan al dia con su
contabilidad. Capacitarlos para
administrar la tienda de consumo,
elaborar manuales y reglamentos.

Dimensién produccién y
diversificacion

Reflexionar y tomar decisiones con
respecto a la diversificacion,
especialmente hacia productos del
ganado vacuno.

Dimensién mercadeo y

Acceso ainformacién de mercados en

comercializacion variados productos [lacteos, granos,
etc] y contactos para vender al
mercado justo. Actualmente no lo
hacen .

Contacto: (504)927-3757 Alberto Mejia

(504)887-2141 Rigoberto Mejia.
Fax (504)783-2142 (comunitario).

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,
Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 8. Resumen cooperativa COAQUIL

Cooperativa Agropecuaria Quiragdira

Nembre de la Cooperativa | Limitada (COAQUIL)

Ubicacion Quiragiiira, Masaguara, Intibucé

_Numero de s socuos , = 100 [80 Hombres y 20 Mujeres]

Fundada legalmenle en el afo 1993

| Estructura Organizaénbné| Junta Directiva
Junta de Vigilancia

Produccién Estimada QQ oro/ano 3,000 qq, variedades Catimor, Catuai,
Caturra, Arabigo e indio.

Realidad encontrada Problemas con los precios, exportacion

através de LIDERS, problemas
administrativos por endeudamiento,
tienen bodega y beneficio humedo,
certificacion BIOLATINA (café organico)
Dimension organizativa Unificar alos socios y definir roles de la
administracion, empoderamiento de la
asamblea para compartir el liderazgo de
la cooperativa y no depender de una
sola dirigencia — sostenibilidad.

Dimension administrativo contable Definir manual de procedimientos
administrativos, manual de descripcién
de puestos, gestion de computadora y
digitalizar registros, actualizar

contabilidad.
Dimension produccion y Conocer el volumen de produccion de
diversificacion conejos y miel, potenciar su
comercializacion.
Dimension mercadeo y Acceso ainformacion de mercadosy
comercializacion contactos para vender café en mercado
justo y otros productos.
Contacto: (504) 783-2052 comunitario.
Tomasa Portillo, Presidenta:
(504) 887-2203.

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,
Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 9. Resumen cooperativa CARSBIL

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Agropecuaria Regional
Santa Béarbara, Intibuc4, Limitada.
(CARSBIL)

Ubicacion

Numero de socios

Fundada legalmente en el ano
Estructura Organizacional

San Nicolas, Intibucd, Intibuca
95 (85 Hombres y 10 Mujeres]
1998

Junta Directiva

Junta de Vigilancia

Comité de Educacion

Comité de Comercializacion

Produccion Estimada QQ oro/afio

1760 qq, variedades Catuai, Ihcafé90,
Caturra y Lempira

Realidad encontrada

Miembro de la empresa LIDERS, s6lo
funciona en tiempo de cosecha,
cuentan con beneficio hiumedo y seco,
patio y dos mzs. de finca colectiva.
Problemas de comercializacion. Interés
en diversificar y producir cafés
especiales.

Dimensién organizativa

Desarrollo de comités para cada
dimension, depurar su asamblea y abrir
las puertas a nuevos afiliados.

Dimension administrativo contable

El tesorero hace funciénde
administrador, necesitan contratar
contador e independizarse de LIDERS
en el sentido de alcanzar mas una
sostenibilidad propia en sus actividades
con el sistema financiero y en la
comercializacion.

Dimension produccion y
diversificacion

Aprovechar beneficio humedo,
concienciar la necesidad de diversificar,
estrategia de reducir la capacidad
ociosa de las instalaciones en tiempo
fuera de cosecha.

Dimensién mercadeo y
comercializacion

Lograr mejores negociaciones y buscar
contactos de venta propios, tener
registros reales de produccién para
hacer diagnésticos

Contacto:

Armando Dominguez Melgar (504)
783-2401- Teléfono en La Esperanza.
Cel. 358-4303

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 10.Resumen cooperativa COARENE

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Agropecuaria Regional
Nuevo Edén, Limitada (COARENE)

Ubicacion

San Juan, Intibuca

Numero de socios

201 [150 Hombres y 51 Mujeres]

Fundada legalmente en el aifo

1991

Estructura Organizacional

Junta Directiva
Equipo Gerencial

Produccion Estimada QQ oro/ano

9000 qq, variedades Catuai, Lempira e
Ihcafé 90

Realidad encontrada

Produccion de café organico y
convencional, estructura organizativa
funcional, infraestructura de beneficio
himedo y seco, certificacion
BIOLATINA y FLO, experiencia buena y
mala en comercializacién, disponen de
financiamiento, ganadores de premios
por calidad del café, instalando un
laboratorio de catacion.

Dimension organizativa

Apoyar a los directivos en la toma de
decisiones gerenciales, eficiencia en la
dinamica entre la junta directiva y junta
de vigilancia

Dimension administrativo contable

Dimensién produccion y
diversificacion

Tienen manuales y reglamentos,
cuentan con paquete contable y les
gustaria tener uno mas actualizado.
Andlisis situacional de los socios para la
diversificacion, desarrollo de proyectos
de diversificacion, ej. Miel.

Dimension mercadeo y
comercializacion

Fortalecer la relacion y negociaciones
con los compradores, se debe fortalecer
la relaciéon con agentes internacionales
del mercado justo.

Contacto:

Oficina: (504) 754-0771; Ing. Alfonso
Nuiez - Gerente (504)967-2576; e-

mail: coarene @jicatuyo.com

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 11. Resumen cooperativa COAPROCL

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Agricola de Productores
Organicos de Copan Limitada
(COAPROCL)

Ubicacion

Aldea Sesesmil |, Copan Ruinas, Copéan

“Numero de socios

23 [todos Hombres]

Fundada legalmente en el afio

2000

Estructura Organizacional

Junta Directiva
Junta de Vigilancia

Produccién Estimada QQ oro/afio

840qq, variedades Catuai, Caturra y
Catimor

Realidad encontrada

Esta cooperativa nace de la venta en
comun del café, paralelo las mujeres
tienen un grupo que torrefacta parte de
la cosecha, estan certificados por
BIOLATINA y buscan certificarse con
Rain Forest (Medio ambiente). Cuentan
con buena infraestructura y equipo de
beneficio, reciben apoyo de
AHPROCAFE y Fondo Cooperativo
Sueco. Estan en mejora organizativa y
buscan un mejor procesode
capitalizacién. Tienen problemas con
intermediarios locales y de contrabando
por estar cerca de la frontera.

Dimension organizativa

Mejorar la motivacion. Redefinir
estrategias de la asamblea frente ala
atencion de los socios.

Dimension administrativo contable

Montar un sistema de contabilidad en la
computadora y actualizar los libros, y
retomar los asuntos financieros
(préstamos)

Dimensién produccion y
diversificacion

Mejorar la productividad, extender la
certificacion organica a méas socios,
diversificar la produccion (actualmente
los granos basicos se producen sélo
para consumo).

Dimensién mercadeo y
comercializacion

Mejorar las negociaciones con su
comprador actual, aprovechar que
poseen secadoras y patios colectivos,

Contacto:

Contacto Institucional OCDIH (504)
651-4888 e-mail: coaproclc @yahoo.com

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 12. Resumen cooperativa CARPROL

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Agricola de Productos
Orgdnicos Limitada (CARPROL)

Ubicacion
Numero de socios

El Merendén, San Pedro Sula, Cortés
35 [30 Hombres y 5 Mujeres]

Fundada legalmente en el ano

1999

Estructura Organizacional

Junta Directiva
Junta de Vigilancia
Comité de Crédito

Produccién Estimada QQ oro/afio

300 qq, variedades Caturra, Ihcafe 90 y
Arabigo

Realidad encontrada

Cooperativa débil por falta de
motivacién. Buscan certificarse como
café orgdnico. Reciben apoyo técnico de
Fundacion BANHCAFE. Producen
vegetales pero con ciertas dificultades
técnicas. Necesidad de financiamiento
para evitar tratos con intermediarios.

Dimension organizativa

Actualizar la membresia y desarrollar
compromisos de los socios.

Dimensién administrativo contable

Implementar sistema contable en libros
y crear manuales y reglamentos.
Fortalecer comité de crédito ycrear
politicas de crédito y anticipos.

Dimensién produccién y
diversificacion
Dimensién mercadeo y
comercializacion

Se crearan invernaderos para hortalizas,
principal rubro de diversificacion.

No tienen experiencia en exportacion.
Problemas para negociar
adecuadamente su producto.

Contacto:

Tomala: (504) 642-0118.
Padrino Institucional: FUNBANHCAFE,
Jesus Escobar CEL. (504)977-1116

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 13. Resumen cooperativa COCANEL

Nombre de la Cooperativa

Cooperaliva Caletalera Nueva
Esperanza, Limitada (COCANEL)

“Ubicacion

Nueva Esperanza, Omoa, Cortés.

umero de Socios

32 [26 Hombres y 6 Mujeres]

“Fundada legalmente en el ano

1986

Estructura Organizacional

Junta Directiva
Junta de Vigilancia
Junta de Crédito

Produccion Estimada QQ oro/afo

1000 qq, variedades Caturra, Borbon e
Ihcafé 90

Realidad encontrada

Esta cooperativa es de dificil acceso (no
hay paso a vehiculos) lo que afecta su
comercializacion. No han vendido bajo
el sistema de comercio justo. Cuentan
con un sistema de crédito informal y
funcional. Buscancertificar su
produccién como organica. Necesitan
contador y mejorar los controles de
entradas y salidas que se llevan
actualmente.

Dimensién organizativa

Necesitan motivacién para ser mas
participativos e involucrarse en el
trabajo de la cooperativa.

Dimension administrativo contable

Revision y actualizacion de libros,
ubicacion y adecuacion de una oficina,
elaboracion de reglamentos y politicas
de crédito.

Dimensién produccién y
diversificacién

Para diversificar se debe aprovechar
rubros como granos basicos, ganado de
engorde y mejorar la productividad de
café.

Dimensién mercadeo y
comercializacion

Buscarsolucién a la venta a
intermediarios locales, y buscar una
alianza para maquilar el café.

Contacto:

Maria Mejia: (504) 329-1201, o
Celulares Guatemaltecos: (502)

530- 52805 y (503)530-24703 (Familiar
del Presidente en Tegucigalpita).

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 14. Resumen cooperativa COCASJOL

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Agricola San José Limitada
(COCASJOL)

Ubicacion

San José de Colinas, Santa Barbara

Numero de socios

175 [145 Hombres y 30 Mujeres)

Fundada legaimente en el ano

1990

“Estructura Organizacional

Junta Directiva

Junta de Vigilancia

Comité de Crédito

Comité de Educacion
Comité de Comercializacion
Comité de Medio Ambiente
Equipo Gerencial

Produccion Estimada QQ oro/ano

8800 qq, variedades Catuai, Lempira,
Borbon y Caturra

"Realidad encontrada

La membresia de esta cooperativa tiene
un buen nivel educativo, los beneficios
de esta cooperativa llegan a muchas
familias ademas de los socios, tienen
contabilidad al dia. Cuentan con
manuales, reglamentos y politicas bien
definidas. Tienen Certificado
BIOLATINAyY FLO. Esperan instalar una
maquiladora de café para exportacion

Dimension organizativa

Se requiere de modificacion y
actualizacion de los reglamentos y
estatutos.

Dimension administrativo contable

Revaluacion de activos. Retomar
aportaciones extraordinarias a futuro,
aperturar cuentas en dolares,
asesoramiento para realizar un estudio
de factibilidad para beneficio seco.

Dimension produccion y
diversificacion

Torrefactar el café, comercializar fuera
de los mercados actuales, potenciar la
comercializacion de leche e instalacion
de una tienda de insumos, oportunidad
de explotar madera, citricos, apicultura
y peces.

Dimensién mercadeo y
comercializacion
Contacto:

Buscar exportacion por medios propios.

Alex Gomez
Tel. (504)664-1921 Fax.(504) 671-2759
e-mail: cocasjol@yahoo.com

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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Cuadro 15. Resumen cooperativa COMISUYL

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Mixta Subirana Yoro
Limitada, (COMISUYL)

Ubicacion

Subirana, Yoro, Yoro

Numero de socios

53 [35 Hombres y 18 Mujeres]

Fundada legalmente en el aiio

1997

[ Estructura Organizacional

Junta Directiva
Junta de Vigilancia
Comité de Comercializacion

Produccion Estimada QQ oro/ano

2090 qq, variedades Caturra, Catuai,
Villazarchi, Ihcafe 90,Indio, Arabigo,
Borbén, Lempira

Realidad encontrada

Sélo un porcentaje de los socios estan
activos. La produccién es organica
certificada por BIOLATINA. Venden café
convencional a través de BECAMO vy
HONDUCAFE a precio de bolsa.
Necesitan instalar una tienda de venta
de granos béasicos y fertilizantes.
Necesitan financiamiento para
instalacion de beneficio.

Dimensién organizativa

Retomar la asamblea y sus comités, asi
como laJunta Directiva y su
operatividad.

Dimensidn administrativo contable

Establecer un sistema adecuado de
contabilidad. Creacién de reglamentos y
politicas. Actualizar contabilidad.
Fortalecer sistema de crédito como
estrategia de capitalizacion.

Dimension produccion y
diversificacion
Dimensién mercadeo y
comercializacion

Mejorar la productividad y establecer
torrefaccién artesanal.

Han estado comercializando a
intermediarios. Se busca la
identificacion de clientes directos.

Contacto:

Maira Manzanares (504) 608-1038

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006

Scanned with

CamScanner’


https://v3.camscanner.com/user/download

Cuadro 16, Perlil cooperativa COCASAM

Nombre de la Cooperativa

Cooperativa Caletalera Sanmarquefia
Limitada (COCASAM)

Ubicacion

San Marcos de Colén, Choluteca

Numero de socios

104 [77 Hombres y 27 Mujeres]

Fundada legalmente en el ano

1988

Estructura Organizacional

Junta Directiva

Junta de Vigilancia

Comité de Crédito

Comité de Comercializacién
Comité Técnico

Produccién Estimada QQ oro/ano

4500 qq, variedades Caturra, Borbdn,
Ihcafe 90 y Lempira

Realidad encontrada

Es una cooperativa bien manejada que
ha alcanzado un alto grado de madurez.
Han desarrollado un enfoque de
mercadeo de su producto organico.
Maquilan a través de Molinos de
Honduras y exportan a EUA y Europa,
café “cero defectos”. Tienen sistema de
red de computadoras para operar mas
eficientemente.

Dimensién organizativa

Mejorar la motivacién y comunicacion
interna, mayor empoderamiento de los

SOCIOS.

Dimensién administrativo contable

Necesita de instalar red y software
contable.

Dimensién produccién y
diversificacion
Dimensién mercadeo y
comercializacion

Oportunidad de diversificacién con
ganado de leche y vegetales organicos.
Exportaciéon de cafés especiales,
instalacién de feria organica en
Choluteca, obtener licencia de
exportacion.

Contacto:

Gerente: Geovany Lépez (504) 956- 8790
Tel. (504)788-3070

E-mail: lopezggf@yahoo.com.mx
cooperativa_cocasam@yahoo.com

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,

Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006
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CAPITULO V

ESTADO ACTUAL DEL PROYECTO:

“Un punto en el proceso”

El proceso de fortalecimiento organizativo implementado en este semestre |
del 2006 brinda dos lecciones aprendidas importantes, primero, que con la
combinacion entre un taller tematico agrupando cooperativas por zona, pero
técnicamente bien especializado, sumado a un alto enfoque de seguimiento
personalizado a cada cooperativa, se estan abordando los problemas reales
de la dimensidn organizativa. Y segundo, que esta dimensién organizativa
representa el pilar fundamental para sostener el trabajo a realizar en las demas
dimensiones, dimensién que en la practica es permanente viendo las
instituciones como un continuum - permanente, por lo cual se concluye que el
acompanamiento en esta dimension se mantendra a lo largo del proceso del
proyecto, mientras las demas dimensiones llegarian a ser incorporadas e
interactuarian entre si, lo cual aumentaria la complejidad del trabajo a realizar,
pero se hace necesario si la efectividad buscada quiere ser alcanzada.

Actualmente el proyecto ASONOG-FLO se encuentra iniciando el proceso de
ejecucion de la Dimensién Administrativo/Contable, sin abandonar el proceso
Organizativo, integrando una serie de eventos y elementos relacionados con la
motivacion, mientras se instala la capacitacion en sistemas de contabilidad. Se
estan realizando las comunicaciones con empresas proveedoras de sistemas
computarizados de contabilidad para evaluar la compra de una licencia y el
software contable necesario para aquellas cooperativas con capacidad instalada
para tales fines, mientras, para aquellas cooperativas sin sistemas
computacionales, se incentiva la tecnificacion en aquellos casos posibles y en
los que restan, por lo que se esta enfocando a un sistema agil de libros, ambos
casos focalizando, primeramente en la institucionalidad requerida por estas
pequefias empresas, a la vez que satisfacen las demandas del ente rector de
cooperativas en Honduras [[HDECOOP].
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Cuadro No. 17; “Estado de arte” de las 13 cooperativas, Junio 2006.

Ubicacion Estructura Fugéi?)(rjlglci’dead Quintales
Cooperativa [Aldea, Membresia | Organizativa con “Escala 1- de café
Municipio, [Familias) que cuentan 0™ oro/ano
Departamento]
1. COCANEL | Nueva Esperanza, Asamblea 3 1,000 qq
Omoa, Dpto. Junta Directiva
Cortés. 32 Junta de Vigilancia
Junta de Crédito
2. CARPROL | Merendén, San 35 Asamblea 2 300 qq
Pedro Sula, Dpto. Junta Directiva
Cortés. Junta de Vigilancia
Comité de Crédito
3. COMISUYL| Subirana, Yoro, 53 Asamblea 5 2,090 qq
Dpto. de Yoro. Junta Directiva
Junta de Vigilancia
Comité de
Comercializacién
4. COCASJOL| San José de 175 Asamblea 8 8,800 qq
Colinas, Dprto. de Junta Directiva
Santa Bérbara. Junta de Vigilancia
Junta de Crédito
Junta de Educacion
Junta de
Comercializacion
Equipo Gerencial
5. COAPROCLI Sesesmil 1, 23 Asamblea 7 840 qq
Copén Ruinas, Junta Directiva
Dpto. de Copan Junta de Vigilancia
~Administrador
6. CARSBIL | San Nicoldas, 95 Asamblea 3 1,760 qq
Intibuc4, Dpto. Junta Directiva
de Intibuca. Comités
7.COAQUIL | Quiragtira, 100 Asamblea 5 3,000 qq
Masaguara, Dpto. Junta Directiva
de Intibucé Administrador
8. RAOS Marcala, Dpto. de 59 Asamblea 8 3400 qq
La Paz. Junta Directiva
Equipo Gerencial
9. CABRIPEL | La Estanzuela, 48 Asamblea 4 380qq
Marcala, Dpto. de Junta Directiva
La Paz. Comité de Café
Comité de
Vigilancia
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Ubicacion Estructura Fur?cr;igl?dea d Quintales
(Aldea, Membresia | Organizativa con Racsale 1 de café
Cooperativa Municipio, (Familias) que cuentan 10" oro/afio
___|Departamento) | |
10. CARUCHIL | Arenales, 100 Asamblea 4 4,000 qq
Quebrada Honda, Junta Directiva
Chinacla, Dpto. Administradora
de La Paz
11. CAUFUL | Aldea Las Limas, 35 Asamblea 5 1,500 qq
Tutule, Dpto. de Junta Directiva
La Paz. Junta de Vigilancia
12. COCASAM | San Marcos de 104 Asamblea 9 4,500 qq
Colén, Dpto. de Junta Directiva
Choluteca Comité Técnico
Comité de Crédito
Comité de
Comercializacion
Comité de
Educacion
Equipo Gerencial
13. COARENE | San Juan, Dpto. 201 Asamblea 8 9,000 qq
de Intibuca. Junta Directiva
Equipo Gerencial
TOTALES 1060 40,570

Fuente: Informe de Monitoreo | Semestre,
Proyecto ASONOG-FLO; Honduras, Junio 2006

Se pueden encontrar algunas variaciones entre el cuadro 1 y el cuadro 17, lo
mas notable es una disminucion en la membresia de las cooperativas de 12
familias, se considera es producto del proceso iniciado, en el cual las
cooperativas estan avanzando en la definicion de sus asambleas “reales”, a
través de una actualizaciéon de su documentacion - membresia.

La cooperativa COCASAM sigue representando la cooperativa con el nivel mas
alto nivel de desarrollo con un puntaje de 9 sobre 10, esto dado que posee una
asamblea consolidada, junta directiva funcional, estructura administrativa y
personal bajo roles funcionando adecuadamente, mientras posee una modalidad
exitosa de comercializacion que puede considerarse “directa y rentable”.
Mientras que la cooperativa CARPROL continta representando la de menor
desarrollo dadas carencias en dichos indicadores. El promedio de desarrollo
de las 13 cooperativas es 5.5 puntos. Durante el 2006 se ha decidido no reevaluar
las 13 cooperativas, ya que el plan es aplicar esta herramienta al cierre del
2006, cuando la evaluacién intermedia tomara lugar.
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El proyecto “Fortalecimiento de Capacidades a Organizaciones Productoras
Certificadas por FLO Internacional” sigue en proceso de ejecucion. El proceso
es un aprendizaje conjunto de las cooperativas y del proyecto, este aprendizaje
se va construyendo a medida que se superan las barreras encontradas entre la
conceptualizacion, los métodos y la realidad. De dicha habilidad, dependera el
éxito de la intervencion.
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CONCLUSIONES

La etapa de instalacion del proyecto ha sido exitosa, dado el establecimiento
de una relacion estrecha con las trece cooperativas, la actualizacién de la
informacion entre ambas partes, la armonizacion de los intereses de las
cooperativas con los intereses del proyecto y el avance de actividades segun
lo planificado para e periodo.

El fortalecimiento de la dimension organizativa esta comenzando a generar
algunos cambios de calidad de corto plazo, sin embargo se concluye que
se ha empezado a sembrar la “semilla” para un cambio sostenido y que el
proyecto debera “mantener un acompafamiento secuencial” a esta
dimensién, mientras adhiere las nuevas dimensiones a fortalecer.

Basados en la escala de desarrolio organizativo-empresarial aplicada para
este caso, las cooperativas muestran un promedio de desarrollo de 5.5 en
una escala de 1 a 10 - para el primer semestre del 2006, aunque cabe
senalar que este dato sdélo es referencial, pues la heterogeneidad es elevada
y es mejor verificar la calificacion individual a cada cooperativa. Pero se
concluye que esta herramienta permitira ir monitoreando el impacto de la
intervencion.

El nivel de capacidades de las trece cooperativas atendidas es heterogéneo
e igualmente de heterogéneo se esta planteando y ejecutando la estrategia
de intervencién, lo cual, aunque no es el camino mas facil, representa el
camino con mayores garantias de efectividad para alcanzar sostenibilidad.

En términos de la participacion de la mujer se ha encontrado que la tendencia
es a incrementarse, ya que a diciembre de 2005 fue de alrededor del 20%,
mientras que en el proceso de abordaje de la dimension organizativa [cuyo
tema es incluido en talleres y seguimientos] se ha incrementado al 28%, lo
cual se valora como un mensaje importante para nuestros resultados.

El proceso de fortalecimiento organizativo implementado en esta etapa inicial,
brinda dos lecciones aprendidas importantes, primero, que con los talleres
se logra profundidad “tematica, conceptual y espacio adecuado de
ensefianza-aprendizaje” y segundo, que con un equipo técnico bien
capacitado para implementar los seguimientos se logra brindar el “espacio
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de aplicacién y operativizacién de los conceptos de desarrollo organizacional
[u otros]”, produciendo dos resultados fascinantes, uno, el fortalecimiento
de la cooperativa por adaptacién personalizada de un trabajo tematico a su
practica diaria, y dos, el recurso humano que se esta formando y esta
consolidando sus aprendizajes a través de la teoriay la practica, para quedar
en la localidad en el largo plazo [bajo el supuesto de no migracion].
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ANEXOS

. Guién metodoldgico del Taller para la Dimensién Organizativa: “Habilidades
Personales para el Desarrollo Organizacional”.

Gui6én metodoldgico del Taller para la Dimension Organizativa: “Desarrollo
Organizacional en el Contexto del Comercio Justo”.
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Este libro se termind de imprimir
en los talleres de Litografia Lépez, S. de R L.
en el mes de enero del 2008.
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