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RESUMEN

En la actualidad, muchas empresas exitosas estin dejando atras los esquemas rigidos y
autoritarios de organizacion y orientan sus esfuerzos hacia la formacion de equipos
autogestionados que integran el logro de los objetivos de eficiencia, rentabilidad y creci-
miento que requiere la empresa, con el logro de los objetivos individuales y grupales de
desarrollo humano. En Colombia las OTAS (Organizaciones de Trabajo Asociado) poseen
caracteristicas de grupos autodirigidos que la empresa debe conocer y adoptar con el fin

de conservar su participacion en el mercado.

SUMMARY

Currently, many successful companies are leaving aside rigid and authoritarian organization schemes
and are focusing their efforts towards the organization of self-managed work teams that comprise
the achievement of efficiency, profitability and growth objectives necessary for the enterprise through
the human development achievement of individual and group objectives. In Colombia, OTAS
(Associate Work Organizations) have characteristics of self-rigid groups that must be well known
and adopted by the company in order to maintain its participation in the market.

“Creo que cuando nos adentremos en  la economia mundial. No las 500 de
el proximo decenio y en el proximo  Fortune. Hoy en dia, el 50% de las
siglo, la lista de las 500 de Fortune  exportaciones de los Estados Unidos
constituira menos de un 5% de laeco-  las producen compariias de 19 em-
nomia de los Estados Unidos. Seran  pleados o menos. Sélo el 7% las pro-
las pequerias compaiiias las que creen  ducen compaiiias de 500 o mas




empleados. Y los Estados Unidos son,
sobradamente, el primer exportador
mundial. Las cifras son similares en
Alemania”.

John Naisbitt

“IBM-Europa logro reducir los costos
internos en mil millones de libras
esterlinas en un afio. EI Outsourcing
desempefio un papel importante en
ésta enorme campafia de reingenieria,
que tan solo entre 1989 y 1994 vio
reducida la planta de personal de
100.000 a 60.000 empleados. Tam-
bién dio como resultado una
duplicacion de las compras y el au-
mento del niimero de personas que
servian a IBM como subcontratistas

de 1.000 a 20.000".
Brian Rothery
lan Robertson

La tendencia de los equipos de tra-
bajo autodirigidos estd conectada con
la tendencia de la calidad total pero
tiene suficiente valor para ser men-
cionada por st misma. Es importan-
te por la manera como democratiza
el sitio de trabajo. Es importante por-
que desplaza uno de los mds grandes
grupos de la clase media: el mando
medio. El reto serd buscar empleo
para los mandos medios que ya no
estaran administrando”.

Joel Arthur Barker

En Taiwdn el 97.2% de la produc-
cion y el 60% de las exportaciones
son realizados por la pequefia y me-
diana empresa. Por ser un sector de
alta participacion dentro de la eco-
nomia, el gobierno mantiene los apo-

yos financieros y otros mecanismos
que facilitan el desarrollo tecnologi-

co continuo”.
Rodrigo Villamizar -
Juan Carlos Mondragon

Los ejemplos citados son apenas
una muestra muy pequenia de los
profundos cambios que se suceden
en el mundo de los negocios a las
puertas del siglo XXI, en donde se
dejan para la historia las relacio-
nes superior — subordinado, las
concepciones mecanicistas de la
organizacién, las estructuras
piramidales con todos sus laberin-
tos de autoridad, coordinacién,
comunicaciones y control, las di-
visiones del trabajo entre personas
que piensan y personas que obe-
decen, y se abre paso una nueva
cultura de trabajo: la “inteligencia
colectiva” que genera una mejor
calidad de vida con un significa-
do intrinsecamente mas satisfac-
torio para las personas logrando a
su vez una mayor productividad
y eficacia para las empresas.

Acostumbrados como estamos al
sistema tradicional de trabajo, es
muy dificil aceptar que en el mun-
doy en Colombia haya trabajado-
res que establecen sus propias for-
mas de remuneracion, que deter-
minen sus propios horarios de tra-
bajo, que no tienen supervisores
ni jefes, que resuelven sus propios
problemas en forma autogestio-
nada aun antes de que se conozca
su existencia. Probablemente todo
lo anterior parezca un cuento de




Alicia en el pais de las maravillas,
una situacion irrealizable en nues-
tro medio, algo absurdo y cadtico
porque esta fuera de todo conduc-
to regular, fuera de los manuales,
normas, procedimientos, orden y
disciplina que debe prevalecer
dentro de la escala jerdarquica de
la empresa. Quien asi piense, po-
siblemente sea un jefe con un mie-
do patolégico a que las personas
piensen, alguien que aferrado a su
autoridad, poder y mando, no
puede hacer mas que seguir con-
siderando a sus subordinados
como una extension de la maqui-
na o como una “pieza intercam-
biable”, mientras él mismo se con-
sidera como la “pieza irreempla-
zable”. Alguien que sigue creyen-
do que la mejor division del tra-
bajo es la de separar el pensamien-
to del musculo. Alguien quien se-
guramente trata de mantener su
autoridad recurriendo al poder
autocratico para soportarla, lo cual
es lo mismo que no tenerla.

En la permanente evolucién del
pensamiento y las practicas admi-
nistrativas, los ejemplos citados no
son tomados de la ciencia ficcion.
Estan basados en hechos reales
tomados de empresas que estan
dejando atras los esquemas rigidos
y autoritarios de la organizacién
en donde los empleados no son
mas que unos factores de produc-
cién de los cuales se aprovecha
solo una parte de su verdadero
potencial e inteligencia, para crear

una nueva dimension del trabajo
que libera la fuerza creadora de
toda la organizacion en beneficio
de ella misma, pero ante todo, de
los propios empleados si se toma
la decision de apoyarlos en lugar
de inhibirlos.

Algunas empresas probablemente
han puesto en practica técnicas
modernas de gestiébn solamente
para estar a la moda. Otras se di-
cen innovadoras por realizar cam-
bios tacticos cuando en esencia la
gestion humana contintia embal-
samada con aceites dejados por la
teoria tradicional o clasica con
unas momias dentro que no en-
cuentran otra ilusién ni otra satis-
faccion a su trabajo que la de reci-
bir un cheque después de repetir
como robots o autématas los mo-
vimientos y micromovimientos
disefiados por alguien pagado para
pensar, que asi lo ha dispuesto.

La verdadera innovacién no con-
siste en modificar una etiqueta o
el color de un empaque. Tampoco
significa poner en practica la lti-
ma técnica administrativa simple-
mente para estar a la moda. Ser
innovadores no significa caer en
la paradoja de reprender al que no
cambie pero reprender también al
que se atreve a darle otro sentido
a su trabajo para llevarlo a cabo
de una manera diferente. La ver-
dadera innovacion viene de em-
presarios y gerentes que, con un
sentido diferente al tradicional de



liderazgo, se permiten escuchar el
verdadero sentimiento de las per-
sonas que se ha venido filtrando
por las grietas de una piramide que
se estd colapsando y que viaja en
sentido contrario a los canales de
informacién que normalmente
estan disefiados en forma vertical
y descendente.

Esta nueva cultura de trabajo que
se esta gestando busca en esencia
la fusién de dos procesos comple-
mentarios y mutuamente necesa-
rios para un verdadero desarrollo
economico y social: el “proceso
economico” entendido como el
logro de los objetivos de eficien-
cia, rentabilidad y crecimiento que
requiere la empresa para ser com-
petitiva en un mundo globalizado,
y el “proceso personalizador”
entendido como el logro de obje-
tivos individuales y grupales de
desarrollo humano, es decir, de
mejorar la calidad de vida de las
personas, por las personas y para
las personas como lo pregona el
PNUD (Programa para el Desarro-
llo de las Naciones Unidas).

Estos nuevos modelos estain mar-
cando un nuevo movimiento
mundial con resultados absoluta-
mente sorprendentes. Dada su
importancia como escenario de lo
que seran las relaciones laborales
en el siglo XXI, la Universidad de
Berkeley (California), ha llamado
a éste movimiento la “Tendencia
de la cuarta ola” o “Inversion hu-
mana”, cuyos supuestos sobre la

gente son que las personas quie-
ren asociarse en su propio desarro-
llo y que los activos humanos pue-
den ser invertidos y por lo tanto
pueden acrecentar su valor. Las
practicas gerenciales para el nue-
vo milenio planteadas por la mis-
ma Universidad, estan basadas en
formar equipos autogestiona-dos,
crear oportunidades para que los
empleados actien como personas
de negocios, y potencializar a los
empleados mediante entrena-
miento, acceso a la informacién y
autorizacion para actuar.

La magnitud del reto para la ge-
rencia del siglo XXI puede
dimensionarse con las palabras de
Takeo Miura, director ejecutivo de
la firma Hitachi ante un grupo de
empresarios estadounidenses:

“Nosotros vamos a ganar y la in-
dustria de occidente va a perder
sin que puedan hacer mucho al
respecto ya que las razones de su
fracaso estin dentro de ustedes
mismos. Sus compaifiias estan ba-
sadas en el modelo tradicional de
Taylor, y lo que es peor: También
lo estan sus mentes. Los jefes son
los que piensan y deciden las es-
trategias mas importantes, mien-
tras los trabajadores se ocupan de
ponerlas en practica; en el fondo,
estan convencidos que ésta es la
forma correcta de manejar nego-
cios. Para Ustedes, la esencia de la
administracion es obtener las ideas
de la cabeza de sus jefes y poner-
las en manos de los trabajadores.




Nosotros estamos mas alla del
modelo de Taylor: sabemos que
hoy en dia los negocios son tan
complejos y dificiles, la supervi-
vencia de las firmas es tan fragil
en un medio cada vez mas impre-
decible, competitivo y lleno de
peligros, que la existencia depen-
de de la movilizacién diaria de
cada gramo de inteligencia dispo-
nible. Sé6lo quien utilice el poder
mental combinado de todos sus
empleados, una compania sera
capaz de enfrentarse con la turbu-
lencia y limitaciones del ambien-
te actual”.

Ejemplos de ésta nueva cultura
basada en el trabajo con grupos
autodirigidos y contra la cual ya
estamos compitiendo la encontra-
mos entre otros en Semco S.A.,
Steelcase, Preston Corporation,
Lucent Technologies, Rheaco,
Aero Components Technologies,
Titefex, McCormick & Company,
General Foods, Baylor Medical
Center, Ideo Product Develop-
ment, el Grupo Mondragén de
Espania, Levi Strauss, Chrysler, y
muchos otros.

Dentro de éste marco de referen-
cia, el Gobierno Colombiano al
considerar ésta nueva forma de
trabajo como una opcién para el
desarrollo humano y planteando
ademas la necesidad de que las
empresas puedan alcanzar niveles
importantes de crecimiento sin los
cuales es imposible forjar el desa-
rrollo, le han dado vida juridica a

dos formas de trabajo autogestio-
nado conocidas como Organiza-
ciones de Trabajo Asociado
(OTAS): la primera regida por la
Ley 10 de 1991 y el Decreto 1100
de 1992, y la segunda regida por
la Ley 79 de 1988, el Decreto 468
de 1990, y la Ley 454 de 1998, las
cuales tienen las siguientes carac-
teristicas generales:

* Las OTAS son organizacio-
nes en las cuales las personas vin-
culan su trabajo personal y sus
aportes econdmicos para la pro-
duccién de bienes, ejecucion de
obras o prestacion de servicios en
forma autogestionaria.

* Ninguna de las dos figu-
ras se rige por normas del régimen
laboral ordinario sino por normas
comerciales y civiles.

* Las OTAS encuentran
exentas del pago de impuestos de
renta, patrimonio y complemen-
tarios lo cual significa que no tie-
nen retencion en la fuente sobre
servicios que presten a terceros.

¢ La seguridad social inte-
gral para los trabajadores asocia-
dos esta contemplada por la ley de
acuerdo a los parametros estable-
cidos para los trabajadores por
cuenta propia en el primer caso, y
como trabajadores dependientes
(salud, pensiones y riesgos profe-
sionales) en el segundo caso.

* El pago se realiza por los
resultados del trabajo y no cons-



tituye salario. Las modalidades, los
montos y la periodicidad en que
sera entregada la compensacion
por el trabajo realizado y los demas
reconocimientos econémicos que
se convengan seran establecidos
por los propios asociados en un ré-
gimen interno de compensaciones,

» Mediante el régimen inter-
no de trabajo asociado, las perso-
nas establecen cuales son las con-
diciones o requisitos particulares
para la vinculacion de un trabaja-
dor asociado, las jornadas de tra-
bajo, los horarios, turnos, permi-
sos, los derechos y deberes parti-
culares de los asociados, las
causales y clases de sanciones por
actos de indisciplina y todas aque-
Ilas otras estipulaciones que se
consideren convenientes y nece-
sarias para regular las actividades
del trabajo.

e Lo establecido en los regi-
menes internos se consideran
como fuente de derecho.

* Los dos tipos de modali-
dad tienen proteccion especial del
Estado Colombiano desde la Cons-
titucién politica de Colombia.

¢ El Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social tiene la obliga-
cién de apoyar y promover su de-
sarrollo.

e Los asociados son apor-
tantes de trabajo y bienes materia-
les de labor y son los dueiios y
gestores de su propia empresa.

¢ Como duenos de su pro-
pia empresa, los asociados partici-
pan de los excedentes (diferencia
de ingresos y costos) que genere
su organizacion.

_
~ Solo quien utihce el

compaﬁm sem
capazde
enfrentarse con la |
turbulenciay
~ limitaciones del
ambiente actual

* Los dos tipos de OTAS
pueden desarrollar para sus asocia-
dos otro tipo de servicios comple-
mentarios como ahorro, crédito,
consumo, vivienda, salud, recrea-
cién, educacién, capacitacion, so-
lidaridad, etc.

* El nimero minimo de aso-
ciados puede ser tres personas que
decidan constituirse como empresa
aportando su capacidad de trabajo.

e Cuando una OTA requiera
de equipos, herramientas y medios

Ui




e

materiales de labor que posean los
trabajadores asociados, podra con-
venir con éstos el uso de los mis-
mos, en cuyo caso, para el caso de
ser remunerado, lo debe ser inde-
pendientemente a las retribuciones
que perciban por su trabajo.

» Las OTAS no estan obliga-
das a realizar los aportes parafis-
cales con excepcion del subsidio
familiar si los asociados lo acuer-
dan en su régimen interno, y en
éste caso pagan solamente el 4%
y no el 9% a que estan obligadas
las empresas cuando tienen una
relacion laboral ordinaria.

En su aplicacion practica, es im-
portante conocer que muchas
empresas en Colombia estin ya
trabajando con éstos nuevos mo-
delos logrando resultados sorpren-
dentes sobre todo en incremento
de la productividad y convirtién-
dose en una excelente alternativa
para el doloroso y traumatico pro-
ceso de desvinculacién laboral
cuando las empresas, en su afan
de buscar mayor eficiencia, con-
tratan la prestacion de servicios
con un contratista independiente
que tiene trabajadores a su servi-
cio por lo que es necesario liqui-
dar a los trabajadores propios des-
pués de haber invertido en ellos
anos de capacitacion y entrena-
miento. Estos trabajadores se que-
dan en la calle buscando en com-
pafiia de su resentimiento y frus-
tracién alguna alternativa de tra-
bajo que algunos la logran bajo los
efectos de la “fiebre amarilla” al

adquirir un taxi, o montando una
tienda, o prestando el fruto de su
liquidacién por la atraccion pasa-
jera de unos intereses elevados. Es
bien sabido que la mayoria fraca-
sa en el intento.

Con los modelos de grupos
autodirigidos, los mismos trabaja-
dores que tienen la experiencia y
conocen la operacion de las em-
presas pueden prestar sus servicios
bajo las condiciones anotadas con
la diferencia que lo hardan con un
mayor sentido de pertenencia, con
una mayor satisfaccién, a meno-
res costos, y con mayores ingre-
sos derivados de su mayor produc-
tividad, de los pagos que reciben
por ser duenos de los medios ma-
teriales de labor, y de que pueden
suministrar insumos. En otras pa-
labras se genera una mayor pro-
ductividad con desarrollo huma-
no para un verdadero desarrollo
economico y social.

Finalmente, frente a los cambios
que se estdn presentando en el
mundo del trabajo, lo mas impor-
tante es mostrarse abierto a los
mismos, darse la oportunidad de
innovar y reconocer que ya exis-
ten otras formas de lograr resulta-
dos con el principal de los activos
de una empresa: su gente, y si Ud.
no cambia, con absoluta seguridad
su competencia si lo hara, y si des-
pués de que pierda participacion
en el mercado o de que desaparez-
ca como empresa trata de hallar
un responsable, es mejor que lo
busque en un espejo.



