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LINK 1
EL NECESARIO RELEVO DE SOCIOS EN LAS COOPERATIVAS DE TRABAJO

Autor: ALBERTO BORONAT, Director de la Federación de Cooperativas de Trabajo de Castilla y León y vicepresidente de Coceta.

Publicación: EMPRESA Y TRABAJO.coop

Estamos acostumbrados a repetir constantemente aquello de que una cooperativa es, por encima de todo, una empresa, y no nos falta razón, aunque deberíamos preguntarnos por qué después de casi 200 años de historia sigue siendo necesaria hacer esa manifestación de principios. Dando por sentado que las cooperativas de trabajo son empresas, deberíamos reflexionar sobre cuál es nuestra definición de empresa: yo apuesto por un concepto de empresa entendido como “entidad conformada básicamente por personas, aspiraciones, realizaciones, bienes y capacidades, elementos todos ellos que, organizados y gestionados eficientemente, nos permiten producir y transformar productos y/o prestar servicios para satisfacer necesidades y deseos tanto de sus miembros como de la sociedad”. Desde esta perspectiva, toda empresa debe nacer con vocación de crecer y permanecer, ya que todos sus elementos tienen ese comportamiento: las personas (que trabajan o invierten su capital) siempre tendrán nuevas aspiraciones (incrementar su beneficio, mejorar su situación personal o, simplemente, en el caso de las cooperativas, mantener su puesto de trabajo); pero es que la empresa asume un compromiso también con la sociedad, que espera seguir recibiendo sus productos y servicios, cada vez con mayor calidad.

Así hemos visto muchos ejemplos de empresas (cooperativas y de otro tipo) que, empezando con poco, se han convertido, con el paso del tiempo, una clara visión de futuro y una correcta gestión de todos sus recursos, en grandes corporaciones. A priori, y desde esta forma de ver la empresa, no tiene sentido invertir recursos, tiempo y esfuerzos personales en un proyecto sin ánimo de crecer y perdurar. Pero esta actitud debe tenerse muy clara desde los primeros momentos en que comienza a caminar el proyecto empresarial; de lo contrario, con el paso del tiempo son muchos los problemas que nos encontramos para enderezar el rumbo. En estos casos es cierto que las empresas cooperativas se encuentran con más problemas que las empresas mercantiles para introducir cambios en el modelo de crecimiento de la compañía. Sin embargo, los principios y valores cooperativos deberían ser los referentes que marcasen este modelo de desarrollo empresarial en las cooperativas desde su inicio.

Si las cooperativas son coherentes y apuestan por un modelo de empresa y de gestión solidario, participativo, eficaz y eficiente, con visión de futuro, sostenible y socialmente responsable, es muy improbable que se les plantee el problema del “relevo generacional”.

LINK 3

LAS COOPERATIVAS DE TRABAJO NECESITAN RESOLUCIONES FAVORABLES

Autor: PALOMA ARROYO Y JUAN ANTONIO PEDREÑO
Publicación: EMPRESA Y TRABAJO.coop

Los errores legislativos, ligados a otras circunstancias de distinta naturaleza, económicas, políticas, etc, contribuyen a un menor crecimiento de las cooperativas de trabajo asociado en todo el territorio español. En la foto, oficinas de la cooperativa vasca Ipartek.

Hace unos meses una cooperativa de trabajo dedicada a la realización de paneles metálicos, ubicada en el País Vasco, ofreció a una persona desempleada un trabajo indefinido, mediante su admisión como socio trabajador de la cooperativa, completando así la jornada de uno de los socios trabajadores que iniciaba su jubilación parcial. Es decir, a una persona parada se le ofrece un puesto de trabajo indefinido y fijo para trabajar en una empresa desempeñando las tareas de la persona que inicia su jubilación parcial. A través de esta fórmula, se logra que el socio trabajador alcanzada la edad de la jubilación pueda comenzar a disfrutar de la misma, al tiempo que las horas que deja de prestar su trabajo sean realizadas por otra persona desempleada y que de esta manera se ocupa, precisamente, para cubrir esta jubilación parcial. Esta dinámica de actuación la cooperativa la había realizado en ocasiones anteriores, posibilitando lo que se viene denominando el “relevo generacional”. Sin embargo, en esta ocasión la cooperativa se encontró con que desde el Instituto Nacional de la Seguridad Social y desde la Tesorería General de la Seguridad Social denegaron la prestación de jubilación parcial, impidieron la realización del relevo, argumentando básicamente que una persona que entra en la cooperativa de trabajo de manera indefinida no reúne los requisitos de fijeza para los que se contempla este supuesto de jubilación parcial. Lógicamente la cooperativa reclamó, primero en vía administrativa y posteriormente en vía procesal, emitiéndose por el correspondiente Juzgado de lo Social una sentencia favorable a la cooperativa, basándose por un lado en que la fijeza que exige la normativa actual para realizar “el relevo en la empresa” queda cumplida ya que se trataba de una persona desempleada que pasa a ser socio trabajador indefinido a tiempo completo y cotizante por el Régimen General de la Seguridad Social, y por otro la persona a que se releva también cumplía los requisitos precisos para optar a la jubilación parcial. La Sentencia reconoce que la persona que forma parte de la cooperativa de trabajo como socio trabajador indefinido de la misma, que cotiza al Régimen General de la Seguridad se asimila a un trabajador por cuenta ajena, tal y como regula el Estatuto de los Trabajadores. De esta forma la cooperativa ha podido iniciar el relevo generacional. La interpretación restrictiva de la normativa ha impedido durante unos meses no sólo que una persona no comenzara a disfrutar de su jubilación, merecida, sino que ha conllevado la realización de todo un proceso judicial, que no debiera haber existido toda vez que la doctrina, la jurisprudencia y el uso habían dictaminado que era viable.

Este caso, según las fuentes consultadas por esta redacción, no se produce en otras zonas geográficas del Estado e incluso es una vía muy positiva para que en empresas industriales se realice el relevo generacional, posibilitando la continuidad de la cooperativa de trabajo.

Bonificaciones de la S. Social

En la misma línea se encuentra la problemática de otra cooperativa de trabajo que calificada y registrada como Centro Especial de Empleo, se le deniegan las bonificaciones en la Seguridad Social, existentes para las empresas calificadas como Centros Especiales de Empleo, argumentando que los socios trabajadores no son trabajadores por cuenta ajena. La decisión está recurrida, ya que en otros supuestos las cooperativas de trabajo, calificadas como Centros Especiales de Empleo sí han accedido a las bonificaciones a la Seguridad Social.

Igualmente la interpretación restrictiva que se viene realizando respecto de la aplicación de la Ley 32/2006 de la Ley 32/2006, de 18 de octubre, reguladora de la subcontratación en el Sector de la Construcción, en su artículo 4, al entender que los socios trabajadores ni son trabajadores ni tienen fijeza en el puesto de trabajo. Al respecto diversas resoluciones interpretativas de organismos competentes en la materia, pertenecientes al Ministerio de Trabajo e Inmigración corrigen esta errónea interpretación y manifiestan que el socio trabajador de la cooperativa de trabajo es una persona que presta su trabajo a una empresa, cuya tipología societaria es la de cooperativa de trabajo, con la que se vincula de manera indefinida, “con más intensidad, dedicación y preocupación por la cooperativa que puede tener un trabajador en otro fórmula empresarial”, como han indicado a esta redacción.

Una buena parte de las medidas incentivadoras fiscales y de las pymes obvian a las cooperativas de trabajo

Y tal vez la última de estas casuísticas, y no por ello menos evidente de las erróneas interpretaciones que se realizan en las normativas existentes, viene dada con ocasión de la ampliación de la Capitalización del Desempleo para las cooperativas de trabajo. La nueva regulación publicada en el Boletín Oficial del Estado número 200 de 19 de agosto de 2009, establece que “ es conveniente propiciar el empleo estable en cooperativas y sociedades laborales, favoreciendo la incorporación de los trabajadores a la condición de socios trabajadores”, sin embargo algunas direcciones provinciales del Servicio Público de Empleo, están denegando la capitalización, sencilla y llanamente porque no han recibido ninguna comunicación oficial desde el Servicio Público de Empleo Estatal y no quieren reconocer la existencia de la publicación de la normativa en el BOE.

Hay otras problemáticas que también precisan de resoluciones interpretativas favorables para las cooperativas de trabajo. Una buena parte de las medidas incentivadoras de las pymes, que en algunas ocasiones vienen obviando a las cooperativas de trabajo, o las medidas de incentivos fiscales, también existentes en las Pymes, alegándose que ya existe una legislación fiscal especial para las cooperativas de trabajo. Esto es cierto, pero es una legislación de 1990, que no ha sido “retocada”, en tanto que una buena parte de la legislación fiscal para las Pymes ha experimentado revisiones y modificaciones, lo que es lógico, porque los tiempos cambian y las circunstancias socio-económicas no son las mismas todos los años, flexibilizando medidas, en tanto que las cooperativas de trabajo siguen con el mismo “corsé” fiscal. 

Estas problemáticas son algunos aspectos o muestras de cuestiones que actualmente acontecen en el quehacer diario de una cooperativa de trabajo. Quizá con más asiduidad de lo que debería de ser. Estas circunstancias ligadas a otras de distinta naturaleza, económicas, políticas, etc., contribuyen a una disminución permanente en la constitución de cooperativas en España.

Se han perdido diferenciales que hacían atractiva, sugerente e interesante la cooperativa como forma jurídica para los emprendedores, en favor de otras formas que han acaparado desde hace algún tiempo la máxima promoción y medidas en su favor. Formas empresariales que han demostrado ser en estos momentos de crisis- esta crisis financiera, después económica y ahora social-, ser menos propicias para mantener los puestos de trabajo que las cooperativas y sus socios y socias, que han apostado por medidas impensables en cualquiera otra de las formas empresariales actuales. Medidas que han permitido que sean las que menos empleo han perdido y además se han creado más de 1.000 nuevas empresas en el año 2008.

LINK 4

CUANDO SE JUBILAN LOS COOPERATIVISTAS…

Autor: ANA REAL, OLGA RUIZ, PILAR VILLAVERDE, VIRGINA DEL PESO Y MARIANA VILNITZKY.
Publicación: EMPRESA Y TRABAJO.coop

¿Qué sucede cuando se jubila un cooperativista? El asunto es sencillo… o en principio debería serlo: por ley, a cualquier persona socia que se jubile le corresponde su jubilación del Estado, según lo que haya cotizado a la Seguridad Social; y, además, su capital invertido actualizado en función de la evolución de la cooperativa.

El tema de la jubilación, que parece tan fácil de entender, no siempre es fácil de llevar a la práctica, sobre todo si no se ha previsto con tiempo y si se desea que la empresa siga su rumbo. Una de las grandes dificultades que han venido surgiendo en muchos lugares alrededor de España es cuando en una misma empresa se jubila una buena parte de los socios al mismo tiempo. “Depende del volumen de socios que se van a jubilar y del capital de la cooperativa”, explica Juan Martín Alegría, consultor de Gestión de la cooperativa Eraginkor, especialista en estos temas. “Si se jubila al mismo tiempo el 60% o 70% de la plantilla, por decir algo, y si, por ejemplo, el dinero está invertido en maquinaria o en inmovilizado, la cooperativa –donde sigue trabajando el 30% o 40% de los socios– queda descapitalizada. No hay suficiente dinero en efectivo para continuar con la  ctividad una vez pagado lo que le corresponde a cada socio, aunque la empresa sea muy rentable”. No existen aún estadísticas ni trabajos de investigación que sistematicen la información, y no se sabe exactamente cuántas cooperativas están pasando o han pasado por esta situación, pero el personal técnico de las organizaciones que forman la Confederación Española de Cooperativas de Trabajo Asociado (Coceta) insisten en que estos casos son “moneda corriente”.

En muchas cooperativas siguen estando durante años los mismos socios de siempre, o porque no se ha tenido suficiente volumen de trabajo o porque no se ha invertido en aumentar la cantidad de socios trabajadores. No hay socios nuevos, más jóvenes, y no hay movimiento. “El problema surge por no planificar con tiempo”, agrega Juan Martín Alegría. “Así como para una cooperativa es perjudicial tener un único cliente, también es perjudicial tener socios que sean todos de la misma edad y se jubilen a la vez. La recomendación es que desde mucho

antes de que llegue la fecha se vayan incorporando nuevos socios, que la empresa vaya desarrollándose. Si no se ha podido crecer porque no ha habido más trabajo, puede irse regulando la fecha de las jubilaciones y reemplazando socios”.

Hay cooperativas que han tomado esa recomendación al pie de la letra. “Nuestra cooperativa tiene 30 años y tenemos socios de todas las edades”, explicaba Salvador Strino, del taller catalán Jeroni Moragas, una cooperativa que integra a personas con discapacidad. “Hemos acelerado la dinámica de relevo en vistas a incorporar profesionales interesados en el sector”.

Fernando Cid, de la cooperativa catalana Mol Matric, explica que su empresa ha ido más allá. “Hemos considerado importante capitalizar al máximo la cooperativa para que la devolución de las aportaciones de los socios no ponga en peligro nuestra continuidad. Se ha tratado de ejuvenecer los órganos de la cooperativa y en este momento el Consejo Rector no cuenta con ninguno de los socios fundadores. Hemos puesto en lugares clave a las personas que dirigirán la empresa en el futuro”.

El escalonar las jubilaciones también es algo posible. Es el caso de la cooperativa zaragozana Teyser, dedicada al mantenimiento de instalaciones de frío industrial, donde, por ejemplo, uno de los socios decidió quedarse un año más al cumplir los 65 años, o el de la cooperativa aragonesa

Engranajes Ebro, que ha apostado por la fórmula de los contratos-relevo, contratando en dos

años a seis personas para formarlas y que se incorporen a la cooperativa a medida que se vayan jubilando los socios, que lo hacen entre los 60 y los 63 años. “Cuando, simplemente, no queda

dinero suficiente en tesorería”, explica Juan Martín Alegre, “lo que hay que hacer es buscar fórmulas como préstamos o una ampliación de capital de los socios que quedan en la cooperativa”.

Cuando los hijos de los antiguos socios están dispuestos a continuar con el trabajo de sus padres, el asunto suele resolverse fácilmente con una sucesión. Hay cooperativas que han podido arreglar el tema dentro del ámbito familiar. La alicantina Cartonajes Aitana, por ejemplo, decidió

en asamblea que cada socio tendría derecho a meter en la cooperativa a uno de sus hijos al cumplir la mayoría de edad. Actualmente, excepto dos de los antiguos dueños, el resto pertenece a la segunda generación.

Mucho más allá ha llegado la cooperativa valenciana Ladrillera, donde todos los socios son la tercera generación de los fundadores.

El patrimonio

Otro de los problemas que surgen cuando se jubilan socios está relacionado con el patrimonio de la cooperativa. Suelen surgir dos tipos de dificultades. La primera se produce cuando hay personas que quieren llevarse más de lo que les corresponde. Si se jubilan todos a la vez y deciden cerrar no pueden vender el patrimonio y repartirlo todo. “Cuando una persona forma una cooperativa tiene que saber cómo funciona la cooperativa”, advierte Juan Martín Alegría. “El patrimonio generado durante los años de actividad pertenece a la cooperativa, no al socio.

Cuando una persona no tiene la suficiente formación cooperativa, al jubilarse solicita que le devuelvan un capital que no le pertenece. Esto ha sucedido, pero en este sentido la ley es muy categórica”.

En referencia a este asunto, Carlos Ruiz Cabezón, especialista en estos temas de la unión de cooperativas riojanas Ucotar, explicaba: “Si, por ejemplo, deciden vender hay que pagar a la Administración una parte. ¿Por qué? Porque durante la vida de la empresa, justamente por ser una cooperativa, se beneficiaron de unos recortes de impuestos que, si dejan de ser cooperativa,

tienen que devolver”.

Otra de las dificultades surge cuando no se ha llevado la contabilidad correctamente y el valor patrimonial no se ha actualizado. “Si se adquirió un inmueble a un precio y ese valor ha aumentando con los años, la recomendación es que vayan actualizando el valor del patrimonio”, agrega Juan Martín Alegría. “Si se lleva bien la contabilidad, esto no debería pasar.

Es necesario que, para evitar disyuntivas en el relevo, haya una buena formación cooperativa”.

Ayudas y herramientas para el cambio

El Estado brinda ayudas de 6.000 euros para la incorporación de nuevos socios trabajadores, muchas de las cuales se aprovechan con el arranque de la empresa. Pero la ayuda sirve para incorporar socios en cualquier etapa. Además, algunas comunidades autónomas están estudiando

mayores incentivos, específicos para relevos generacionales en cooperativas.

En Castilla y León funcionó durante 2008 una experiencia piloto de una Orden de Ayudas que daba más dinero (pudiendo llegar hasta los 9.000 euros por socio incorporado) y flexibilizaba

las condiciones para recibir ayudas, ampliando los períodos de permanencia del trabajador

en la cooperativa.

Por otro lado, una de las herramientas que se utilizan para posibilitar que los socios puedan pactar y programar su jubilación de forma progresiva y escalonada en la cooperativa es el contrato-relevo. Según explica Joseph Martínez Albuixech, abogado de la federación valenciana de cooperativas Fevecta, “para poder celebrar un contrato de relevo se tiene que celebrar con un trabajador en situación de desempleo o con un trabajador de la cooperativa con un contrato

de duración determinada.

Lo que se hace es que el socio acuerda una reducción de jornada y de anticipo societario y la empresa debe concertar simultáneamente un contrato de relevo para sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por el socio que se jubila parcialmente. Esto sólo es aplicable a los socios que cotizan en el régimen general de la Seguridad Social asimilados a trabajadores por cuenta ajena”. Desde la unión de cooperativas riojanas Ucotar se están llevando a cabo gestiones con la

Administración local para adaptar el contrato-relevo a las cooperativas y aplicarlo también en el caso de los autónomos.

PREPARADOS, LISTOS... ¡YA!

Autor: VICENT COMES IGLESIA
Publicación: EMPRESA Y TRABAJO.coop

Las cooperativas son empresas con gran tradición y arraigo en multitud de municipios españoles. Las cooperativas de trabajo son empresas por lo general más jóvenes que, por ejemplo, las agrarias, pero en muchos casos están alcanzando ya una madurez que lleva implícita cuestiones como la de cómo abordar el relevo generacional de los socios.

No es raro ver cooperativas de trabajo conmemorando su 25, su 50 e incluso su 75 aniversario. Las más veteranas han resuelto favorablemente el reto del relevo generacional de sus socios,

asegurando con ello la pervivencia de la cooperativa y, por ende, la de los puestos de trabajo generados. Este hecho está implícito en los valores cooperativos, porque la cooperativa va generando un patrimonio irrepartible que ha de trascender a sus socios fundadores. Ésa es la grandeza del cooperativismo.

Existen casos, sin embargo, en los que la cuestión no es abordada a tiempo y acaba por poner en riesgo la continuidad del negocio y todo lo que ello conlleva.

Previsión

Desde luego, desde la Federación Valenciana de Empresas Cooperativas de Trabajo Asociado (Fevecta) tratamos de orientar a los socios para que aborden la cuestión cuanto antes, sobre todo en aquellos casos en los que los socios tienen edades parecidas y, por tanto, su jubilación puede

suponer la descapitalización de la cooperativa.

Las cooperativas deben eliminar sus reparos a hacer nuevos socios cuando la actividad lo permita. Evidentemente, ha de haber un protocolo diseñado, hace falta formación y hacer servir

todas las capacidades del modelo de funcionamiento cooperativo para que el relevo generacional se lleve a cabo con éxito y, por tanto, se asegure la pervivencia de la cooperativa.

Ayudas y herramientas para el cambio
El Estado brinda ayudas de 6.000 euros para la incorporación de nuevos socios trabajadores,  Luchas de las cuales se aprovechan con el arranque de la empresa. Pero la ayuda sirve para incorporar socios en cualquier etapa. Además, algunas comunidades autónomas están estudiando

mayores incentivos, específicos para relevos generacionales en cooperativas.

En Castilla y León funcionó durante 2008 una experiencia piloto de una Orden de Ayudas que daba más dinero (pudiendo llegar hasta los 9.000 euros por socio incorporado) y flexibilizaba

las condiciones para recibir ayudas, ampliando los períodos de permanencia del trabajador en la cooperativa.

Por otro lado, una de las herramientas que se utilizan para posibilitar que los socios puedan pactar y programar su jubilación de forma progresiva y escalonada en la cooperativa es el contrato-relevo. Según explica Joseph Martínez Albuixech, abogado de lafederación valenciana de cooperativas Fevecta, “para poder celebrar un contrato de relevo se tiene que celebrar con un trabajador en situación de desempleo o con un trabajador de la cooperativa con un contrato de duración determinada.

Lo que se hace es que el socio acuerda una reducción de jornada y de anticipo societario y la empresa debe concertar simultáneamente un contrato de relevo para sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por el socio que se jubila parcialmente. Esto sólo es aplicable a los socios que cotizan en el régimen general de la Seguridad Social asimilados a trabajadores por cuenta ajena”. Desde la unión de cooperativas riojanas Ucotar se están llevando a cabo gestiones con la

Administración local para adaptar el contrato-relevo a las cooperativas y aplicarlo

también en el caso de los autónomos.

LINK 7

EL DESCENSO DE SOCIOS OBLIGA A LA COOPERATIVA HORTOFLOR A ORGANIZAR JORNADAS DE CAPTACIÓN

El número ha decrecido en los últimos cinco años, pasando de 230 a los 180 que hay en la actualidad

Publicación: LA REGION.es

El descenso paulatino de asociados en los últimos años obliga a la cooperativa Hortoflor a organizar 10 jornadas encaminadas a la captación de nuevos productores. Las jubilaciones y el escaso relevo generacional han provocado una reducción en cinco años de 230 socios a los 180 con los que cuenta en la actualidad. Con las jornadas se pretende informar sobre las posibilidades de formar una cooperativa o adherirse a Hortoflor, que ofrece todo tipo de facilidades como la disponibilidad de la tierra. 
La cooperativa Hortoflor, dedicada a la producción de flores y hortalizas, organiza 10 jornadas sobre economía social y cooperativismo, que se desarrollarán a lo largo del mes de octubre, contando con la colaboración de la Consellería de Traballo e Benestar. El objetivo de esta actividad consiste, no sólo en fomentar el cooperativismo, sino que también será una iniciativa mediante la que se pretende captar nuevos asociados o proveedores para Hortoflor.

Esta cooperativa ha ido incre mentando el número de asociados desde su fundación en 1984. Hace cinco años contaba con 230 agricultores, que a partir de ese momento han descendido paulatinamente hasta este año, en que no sobrepasa los 180 socios, aunque también cuenta con 60 proveedores cuyos productos son comercializados por Hortoflor.

El presidente, Carlos Gómez, considera que estas jornadas contribuirán a conseguir más adhesiones. En su opinión, el descenso de los últimos años se debe a las numerosas jubilaciones sin relevo generacional. Siete de las charlas están confirmadas para realizarse en Ourense, Cea, Laza, Trives, San Ciprián das Viñas y Chantada, a través de talleres de empleo, concellos o asociaciones. Las tres restantes todavía se desconoce dónde se impartirán.

Facilidades

Carlos Gómez se refirió a las facilidades que se ofrecen a las personas interesadas en trabajar la tierra, ya que la cooperativa dispone de fincas y, además, cuenta con propietarios dispuestos a arrendarlas. ‘La única difi cultad para ser proveedor es la pequeña inversión que hay que hacer para poner la tierra en producción, aunque existen subvenciones para ello’, insistió.

Por otra parte, los agricultores interesados en entrar como asociados están obligados a aportar 4.200 euros de capital social.

La media de superficie por productor ronda los 2.000 metros cuadrados, que se reparten entre las plantaciones al aire libre y los invernaderos.

La cooperativa Hortoflor tiene presencia en Ourense, sur de Lugo, en parte de Pontevedra y en Portugal.
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RELEVO GENERACIONAL EN EL SECTOR GANADERO

En el Valle de Carriedo está asegurado

Autor: JESUS P. DEL RIO

Publicación: EL DIARIO MONTAÑES.es

Hoy, que tanto se habla de crisis en el sector ganadero, de abandonos voluntarios del mismo, colectivo envejecido y demás, no es general esto último. Que se sepa en el valle de Carriedo que comprende los municipios de Selaya, Saro, Villafufre y Villacarriedo, con un alto censo de ganado vacuno de leche, en los que el relevo generacional está asegurado. La media de los ganaderos está en los 42 años, debido ha que la incorporación de jóvenes al sector es importante, además con una gran afición, según Bernardo Díaz, conocido ganadero de Pedroso quien obstenta importantes cargos en entidades ligadas con la ganadería en Cantabria, entre ellas presidente de SERGACAN entidad de segundo grado, que agrupa a cinco cooperativas de Cantabria: Siete Villas, Ruiseñada-Comillas, Valvanuz y Valles Unidos del Asón.

En estos momentos hay 240 ganaderos que dedican su atención a la producción de leche, en conjunto del orden de 130.000 litros diarios, una media de casi medio millar por explotación. La media de cuota asignada anda con los 200.000 litros, lo que quiere decir que son ganaderías auténticamente familiares. En cuanto al censo de vacuno en los cuatro Ayuntamientos es más bien estable, sobre las 18.000 cabezas, entre leche y carne, la mayoría de lo primero. Tezanos de Carriedo, por ejemplo, es el pueblo que tienen mayor número de cabezas.

Pero hay más. La mayoría de las explotaciones lecheras están manejadas por ganaderos jóvenes que un día, de acuerdo con sus padres, decidieron quedarse en el sector, gente llegada con ilusión al mismo, como lo demuestra la mejora de establos que se están llevando a cabo en el valle carredano. El pasado año se construyeron más de media docena nuevos y en lo que va del actual otros tantos. Y los proyectos no se detienen.

El aprovechamiento de las fincas, al máximo, como se deduce que el 60 pro ciento o más de la alimentación del ganado se obtiene de ellas mismas, entre hierba fresca, ensilado de yerba en bolas y cultivos de maíz. Por aquellos lares da gusto contemplar las praderías, bien cuidadas a pleno rendimiento. No se ve un solo prado en erial sin producir. Otro hecho que las finca arrendadas tienen buenos precios, cualquiera que pueda quedar libre es arrendada de inmediato, dada la necesidad de algunos ganaderos por disponer de más terreno para su vacas.

La Cooperativa '`Virgen de Valvanuz', creada no hace muchos años, con su filosofía y asesoramiento a los ganaderos ha influido mucho en el sostenimiento y desarrollo del sector. Es la única zona de Cantabria donde el relevo generacional en las explotaciones, de momento, está asegurado.

LINK 12

RELEVO GENERACIONAL 

Autor: TONTXU CAMPOS

Publicación: IKASLAN ALDIZKARIA

Nuestro sistema educativo, en tanto que servicio público, no es ajenoa las transformaciones que la Comunidad Autónoma de País Vasco ha experimentado en los últimos años. Una sociedad que se fija como meta educar para la vida y a lo largo de toda la vida, proponiendo al sistema educativo un cambio en su concepción: superar el propósito de instruir y transmitir la cultura, para dar paso a la educación de la persona en su globalidad. A los efectos derivados de

la mencionada progresiva globalización, así como a la implantación de la sociedad de la información y del conocimiento a través del desarrollo de nuevas tecnologías y, particularmente, de internet, debe sumarse la irrupción de un nuevo fenómeno social como es la inmigración.

Pero todo esto sería inútil si al final no responde el recurso más importante que posee nuestra sociedad, que son nuestras personas, nuestros jóvenes. Si no encontramos y preparamos los recursos humanos que necesita nuestra red económica para el presente y para el futuro.

Para el 2010, el número de jóvenes de entre 20 y 44 años disminuirá enun 8,5%, es decir, en 69.000 personas, y en 126.900 personas, (-15,5%) para 2015. Esto quiere decir que de los habitantes de hoy en día, casi del 60% de los trabajadores activos, en 2015, bajaremos al 52,3%. Y no faltan tantos años. Además, el número de personas adultas de entre 45 y 64 años crece

de manera importante, casi en 75.600 personas. Es decir, crece en un 13,7% y del número total de habitantes, pasará de ser el 40,3% a ser el 47,7% en 2015.

Ante esta situación, pensamos que es hora de realizar una reflexión, y así nos lo hacen saber los empresarios, los directores de las escuelas, los observatorios de empleo y formación, los datos de EUSTAT, etc.

El Gobierno Vasco, el Departamento de Educación, Universidades e Investigación, hizo una apuesta seria y estratégica en 1997 y siguió con el mismo objetivo cuando aprobó el Plan Vasco de Formación Profesional 2004-2007. Deberemos evaluar este plan que está a punto de finalizar

y dar curso a planes y proyectos para la próxima legislatura, contando, por supuesto, con la ayuda y la conformidad de los agentes sociales, con los profesores y direcciones de nuestras escuelas y cómo no, con los recursos administrativos.

Cómo responder a eso desde la Formación Profesional, qué recursos necesitamos para hacer frente a este reto; cómo debemos orientar a la sociedad, a las familias, a los estudiantes, informándoles, explicando claramente las necesidades; qué tipo de ofertas y cómo las tendrán que hacer las empresas, la necesidad de los inmigrantes y los beneficios y problemas que nos traerá su integración. La inserción laboral de las mujeres en un mundo laboral que hasta ahora ha sido de los hombres, en la industria y en los servicios relacionados con ésta, etc.

Ante todo esto, debemos buscar momentos y espacios que nos posibiliten ver, analizar y sacar conclusiones, recogiendo la experiencia de nuestros centros educativos para abrir caminos al futuro.
EL RELEVO GENERACIONAL DEBE TRATARSE SIN PRISA Y CON  PLANIFICACIÓN PREVIA

Autor: JAVIER RAMOS SALAZAR

Publicación: IKASLAN ALDIZKARIA
¿Cuál es su visión de la situación laboral y de la problemática del relevo generacional?

La situación laboral actual de Euskadi es el resultado de los primeros mensajes de la globalidad que sufrimos en los años 80, cuando nuestra economía descansaba en sectores maduros y era poco eficiente.

Destacaría dos componentes de aquella reacción. El primero, la apuesta por mantener una base industrial regenerada que, tanto en términos de PIB como de empleo, está por encima de la media de la UE. El segundo, priorizar la inversión en formación y cualificación de

nuestras personas.

A modo de resumen destacaría que:

– La población activa ha crecido desde 1986, alcanzó su máximo en2004.

– La población ocupada se sitúa en máximos históricos, con incrementos interanuales en los últimos 20 años por encima del 3%.

– La población parada se sitúa en un mínimo histórico. Los descensos de las dos últimas décadas han sido muy elevados.

– La población inactiva sigue siendo elevada y actualmente con tendencia a disminuir. A lo cuantitativamente positivo, que nos sitúa mejor que el Estado español y la UE, habría que añadir un balance de restos y mejoras:

– Valor reducido de la tasa de actividad estancada y por debajo de nuestro entorno.

– La tasa de empleo de mayores y jóvenes es muy baja.

– La población inactiva es elevada, sin suficientes estímulos en la creación de empleo.

– Persisten desigualdades de género, tanto en empleos como en salarios.

– Los empleos temporales y de corta duración son aún muy numerosos.

–El empleo a tiempo a parcial es reducido y de carácter no voluntario.

– Persisten diferencias territoriales y la movilidad es escasa.

– Insuficiente adecuación entre cualificaciones ofertadas y demandadas.

– Los salarios están más vinculados al coste de la vida que a la productividad, lo que influye en nuestracompetitividad exterior.

– Crecer en empleo con el estancamiento de la productividad implica que estamos creciendo en empleos poco competitivos y más vulnerables.

– Aumento de inversión en I+D, pero menos que otros ámbitos geográficos más dinámicos.

A esta visión general hay que añadir un componente, el relevo generacional. En los próximos años, a medida que las generaciones del boom de natalidad se retiren del mercado de trabajo, nuestra economía corre el peligro de encontrase en situación de escasez de oferta de mano de obra.

¿El envejecimiento del mercado laboral es uno de los problemas con los que se enfrentan los países. ¿Cuáles son las posibles líneas de trabajo comosolución a esta situación?

Nos hemos dado cuenta de que estábamos ante un problema fundamentalmente por dos circunstancias. La primera, porque las empresas han dado la voz de alarma por la reducción drástica de personas disponibles, activas o con origen en la cantera del sistema educativo. La segunda, el permanente análisis de la situación y perdurabilidad del sistema de pensiones, que se irá deteriorando por el aumento de futuros perceptores.

Desde una óptica estrictamente demográfica este envejecimiento se caracteriza por:

– Ser un proceso que ocurrirá con seguridad.

– Ser una realidad general, su ámbito de manifestación es mundial.

– Ser una realidad que ha venido a perdurar. Será un proceso persistente.

· Ser un proceso con poco margen de maniobra, las “palancas” para atenuarlo o cambiarlo serán limitadas.

Los efectos más evidentes del envejecimiento, en términos de recursos laborales potenciales son, hasta 2015, los siguientes:

– Perderá peso el grupo de 20 a 44 años, del orden de 108.000 personas (-13,6%).

· Aumentará el grupo de 45 a 64 años, más de 58.000 personas (10,2%). – Aumento importante del grupo de 65 y más años, cerca de 70.000 personas (17,5%).

Ante una situación tan novedosa y al tiempo tan previsible como el envejecimiento, no hay “doctrinas” contrastadas. En todo caso, sí hay pasos con relativo consenso, sobre los que hay que modular la velocidad de respuesta. Estos serían:

1.Identificar y objetivar la situación del envejecimiento. Es necesario disponer de información con un grado de desagregación suficiente en ámbitos como la demografía y especialmente en las necesidades de nuestra estructura productiva. La existencia de programas de prospección será recomendable.

2.Informar. Nuestra sociedad es madura en lo que se refiere al consumo de información, y siendo el envejecimiento y sus efectos un tema prioritario, la comunicación y sensibilización deben estar a la altura.

3.Planificar la respuesta. Definir las propuestas y medidas a aplicar en todos los ámbitos: fiscales, laborales, formativos,…

4.Por último, trasladar estas propuestas a programas de gobierno y a su posterior desarrollo normativo.

Para que estos dos pasos puedan materializarse tenemos que recuperar una situación ahora deteriorada: el diálogo social entre la administración y los agentes sociales. Esto permitirá el desarrollo de pactos en la materia.

Se apunta como solución viable el envejecimiento activo. ¿Cuáles son las bases para alcanzarlo?

En nuestro mercado de trabajo ya comienzan a observarse tensiones en las canteras que abastecen la creación de empleo y el relevo generacional, y que ahora conviven con otro problema, el envejecimiento de la población activa.

Por una parte hay que mejorar la situación de estas canteras que proveen al mercado de trabajo. Esto se consigue elevando la actividad, fundamentalmente entre las mujeres, los jóvenes y las personas mayores de 50 años; incorporando antes a los jóvenes, sin que esto suponga abandono de los estudios, y planificando la inmigración para que no sea un recurso oportunista y menos estable que la población autóctona.

El otro frente es el envejecimiento activo. Hay que favorecer que las personas permanezcan en el mercado de trabajo durante más tiempo, hasta llegar a la edad legal de retirada, los 65 años. Esta circunstancia abre el camino a una actividad apasionante y compleja que se extenderá en los próximos años, la adecuación de los puestos de trabajo y las carreras profesionales a la existencia de plantillas con grupos de mayores más numerosos. Pero para contar con bases sólidas en el envejecimiento activo se necesita introducir, al menos dos importantes cambios. Primero, la renuncia a utilizar la política de jubilación como un instrumento de la política de empleo, al menos en la medida de los últimos años. Segundo, debe producirse un cambio social. La jubilación anticipada no puede considerarse un derecho. Esta solución hace que traslademos problemas de financiación del sistema de pensiones a las próximas generaciones.

Se ha aludido a una dinámica de aprendizaje permanente como factor clave para llegar a una sociedad donde el envejecimiento activo sea protagonista. ¿Cómo hay que enfocar una formación continua para que sea eficaz en este sentido?

No se debe perder de vista el reto último de la estrategia que en Europa nos hemos fijado: una economía basada en el conocimiento. Para alcanzarlo hay que dedicar mucha más energía a las cualificaciones, al aprendizaje permanente, y a la capacidad de adaptación de los trabajadores a la economía.

Un mejor aprendizaje de adultos jugará un papel clave en la formación profesional de los ciudadanos. Al mismo tiempo contribuye a mejorar los indicadores económicos, de roductividad, de la tasa de desempleo, junto con otros de naturaleza social. La omisión, tomando como base las experiencias desarrolladas por sus miembros, recomienda cinco tipos de acción:

– Elaborar programas de aprendizaje de adultos más equitativos y con más participantes.

– Velar por la calidad de los programas de aprendizaje de adultos.

- Desarrollar sistemas de reconocimiento y validación de los resultados del aprendizaje.

 – Invertir en el aprendizaje de la población de más edad: los trabajadores de más edad, que deben y pueden prolongar su vida profesional mediante un envejecimiento activo, y el de los jubilados, que tienen la oportunidad de hacer del aprendizaje un elemento integrante de su

vida y, a su vez, pueden convertirse en educadores.

– Promover la investigación y el análisis sobre las actividades de aprendizaje para adultos.

Se vislumbra que la formación lleva consigo una nueva forma de vida. ¿Cuáles serían los nuevos valores de esta cultura de la formación y el conocimiento continuo?

Quiere incidir de nuevo en algo muy prosaico, en la dependencia económica que, sin monopolizar la necesidad del aprendizaje permanente, es uno de sus impulsores. El aprendizaje permanente aplicado de forma organizada o planificada hará posible acelerar el desarrollo del capital humano, que no es otra cosa que la adquisición dinámica de conocimientos, capacidades y competencias que son significativas especialmente para la actividad económica, pero que

pueden ser adquiridos en escenarios diversos y no limitado a la educación y la formación reglada, sino también en las empresas, la familia, la sociedad, la formación permanente,...

Desde una visión práctica, la cultura de la formación permanente incidirá en valores como:

– El desarrollo de una educación y una formación innovadora y de calidad.

– Mayor cohesión social, dialogo e igualdad.

– Impulso a la creatividad y al espíritu empresarial. La sociedad del conocimiento es la gran esperanza del siglo que comenzamos.

En este cambio del desempeño profesional las personas juegan un papel prioritario ¿Qué nuevas competencias será necesario desarrollar? ¿En qué sentido hay que desarrollar competencias actitudinales de las personas?

No estoy seguro de que nos encontremos ante la necesidad de desarrollar nuevas competencias.

La aplicación del sentido común y la adaptación de competencias previas de forma no traumática a este nuevo escenario, puede ser lo más recomendable.

Desde una cierta generalidad señalaría como competencias actitudinales la capacidad y voluntad de aprendizaje continuo; la adaptación al entorno; el trabajo en equipo y la integración en equipos multidisciplinares; las habilidades comunicativas; la cooperación frente a la competencia y, especialmente, la predisposición para compartir conocimiento.

¿Qué nuevos perfiles profesionales se requerirán de cara al envejecimiento activo?

Junto con la adaptación de muchos de los perfiles profesionales actuales, surgirán otros para dar

respuesta a la realidad del envejecimiento activo. Sería pretencioso ser exhaustivo y preciso dado el incipiente y limitado estado de las investigaciones, no obstante me aventuraría al identificar los siguientes.

En el ámbito del sistema educativo perfiles asociados a:

– La incorporación y adaptación de nuevos contenidos docentes al sistema de formación permanente, para el “cliente” personas mayores.

– La definición y adaptación de métodos docentes y de impartición para esas personas. – El uso y gestión de nuevos horarios, lugares, formatos y canales de impartición. En el ámbito de las

organizaciones empresariales serían responsables y gestores de recursos humanos especialistas en la adaptación de puestos de trabajo y desarrollo de carreras profesionales.

Como complemento al envejecimiento activo se plantea el relevo generacional, ¿cómo y cuándo se debe planificar la sucesión en una organización?

Recordemos que en Euskadi las empresas son mayoritariamente pymes y que los mayores problemas de relevo se están dando tanto en la empresa familiar, como en el sector industrial.

El relevo generacional es problemático en el caso de empresas familiares y uno de los más difíciles entre las pymes. Por esta importancia debe tratarse al menos sin prisa y con planificación previa, que considere los intereses de las personas afectadas y de la empresa.

Además, hay que dedicar a este tema tantas energías como las que ponemos en ámbitos como

el de los proveedores, los clientes y la organización interna.

Actualmente, tanto en Euskadi como en nuestro entorno próximo, vivimos una realidad que agrava lo anterior: un mercado de trabajo caracterizado por la saturación de las “canteras” tradicionales en determinados puestos y perfiles, a lo que hay que unir acuerdos y compromisos con trabajadores para una salida anticipada en el marco de convenios y pactos.

Hay que abrirse a nuevas soluciones, como los acuerdos con el sistema educativo, para anticipar la incorporación de las personas jóvenes (tanto autóctonas como inmigrantes) en condiciones de calidad. Estimular la prolongación de la vida laboral de quien la quiere abandonar  anticipadamente, definir nuevas condiciones laborales pensando en carreras profesionales

y no sólo en los últimos años de estas personas.

¿Qué tipo de medidas de sustitución son las más eficaces en el relevo generacional?

La apuesta por el relevo generacional mediante la aplicación de medidas exclusivamente de sustitución está abocada al fracaso para el conjunto de empresas. Siempre habrá empresas más organizadas, previsoras o en circunstancias productivas, laborales y financieras que les permitan moverse con rapidez y apostar por mecanismos de sustitución. Sin embargo, esta solución legítima, incluso oportuna en términos económicos, es inviable para el conjunto de empresas, dado que no habrá suficientes personas jóvenes para las necesidades de sustitución a medio

y largo plazo.

Las medidas de mantenimiento implican contar con personas trabajadoras válidas en ciclos de vida laboral más largos. No obstante, un error que debemos evitar es pensar que son medidas a aplicar a personas de 50 ó 60 años, cuando en realidad se trata de medidas a aplicar a todo el espectro de grupos de edad laboral. En el futuro hay que plantearse la gestión conjunta de medidas de sustitución y de mantenimiento.

LINK 13
LA CÁMARA DE ZARAGOZA FOMENTA EL RELEVO GENERACIONAL EN LOS PEQUEÑOS COMERCIOS

Autor: LOURDES FUNES

Publicación: ARAGON DIGITAL.es

La Cámara de Comercio de Zaragoza y el Gobierno de Aragón van a crear una bolsa de negocios en transmisión y asesoramiento para el relevo generacional en los pequeños comercios. Se ha aprovechado para presentar un estudio realizado por el que se concluye que el 68 por ciento de los comerciantes no saben que hacer con su negocio.

Zaragoza.- El 68 por ciento de los comerciantes de Aragón no saben qué hacer con su negocio una vez que se jubilen. Y algo más del cincuenta por ciento de los comercios que existen en la Comunidad proceden del relevo generacional, mientras, en Europa es un tercio el que está en esta situación. Estos datos se desprenden del estudio realizado por AC Consultores a petición de la Cámara de Comercio y el Gobierno de Aragón. 

De este estudio se concluye que han que determinar una serie de fórmulas para que el traspaso de negocios o el relevo generacional no fracase. "Hay que establecer un periodo de trabajo con el nuevo propietario, y dejar por escrito algunos factores de transmisión, en el caso de las franquicias funciona muy bien. Y por último hace falta un tiempo de formación para que el nuevo propietario conozca a los clientes”, ha explicado el socio-director de Grupo AC Consultores, Juan Delgado.

Todos estos factores han decidido la idoneidad de la creación de una bolsa de negocios en transmisión y asesoramiento en el relevo familiar. Desde el Gobierno de Aragón se va a realizar un programa que se basa en la información, en la bolsa de comercio y en una serie de líneas de ayuda. Se va a comenzar enviando folletos informativos a los comerciantes mayores de 50 años y a las asociaciones de comercio en los que “se pretende dar a conocer los servicios públicos que existen”, ha comentado el director general de Comercio, Juan Carlos Trillo. 

En abril de 2005, el Gobierno de Aragón firmaba un convenio con las tres cámaras de comercio de Aragón para la creación de una bolsa de comercio en transmisión. La institución pública colabora con una “aportación económica plurianual con la que la Cámara de Comercio de Zaragoza podrá contrata al personal necesario o adquiere los materiales pertinentes”, ha añadido Trillo.

Las líneas de ayuda que ha mencionado Trillo contempla una línea específica hasta el año 2006 con la financiación de hasta el 50 por ciento con un tope de 15.000 euros en una convocatoria abierta a la que el comerciante puede concursar en cualquier momento.

En la Cámara de Comercio ya se ofrece asesoramiento a quienes se encuentran en esta situación de traspaso o no de su comercio y en el año 2004 se han atendido 44 peticiones. El presidente de la institución en Zaragoza, Miguel Herrero, ha asegurado que “el objetivo es facilitar la transmisión mediante creación y que se mantenga el pequeño comercio”. Entre los servicios que se ofrecen figura el diagnóstico de viabilidad, el análisis de mercado en el sector, la tasación del mercado o la valoración, entre otros.

En Aragón se calcula que son más de 9.000 los comerciantes que tienen más de 50 años, mientras que en Zaragoza ya se concentran alrededor de 6.000.
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¿QUIERE CONVERTIRSE EN MAESTRO DE ALMAZARA?

Publicación: DIARIO DE CASTILLA LA MANCHA.es

Caja Rural de Toledo presentará el próximo viernes, día 18, el II curso de Maestros de Almazara, mediante el que se pretende instruir a los alumnos en el proceso de elaboración del aceite de oliva, generando nuevos profesionales expertos en la labor que desarrolla la figura del Maestro de Almazara ante la falta de relevo generacional que vive esta ocupación.

La presentación del curso se realizará en el IES Azarquiel de Toledo, promovido por la Fundación Caja Rural de Toledo y que tiene como objetivo proporcionar una completa y actualizada instrucción a los futuros profesionales para elaborar aceites de mejor calidad, así como dar respuesta a las necesidades de las cooperativas-almazaras de la provincia, carentes los últimos años del preciso e importante relevo generacional.

El director de la División Agraria de la entidad financiera, Julio Rey Olmedo, realizará la presentación del curso, que contará también con la presencia del delegado provincial de Educación y Ciencia de Toledo, Francisco José García Galán, y del director del Instituto Azarquiel de Toledo, Ramón Duro.

El ciclo formativo está destinado a alumnos de Formación Profesional II en la rama de electricidad y mecánica y constará de entre 65 y 70 horas lectivas, incluyendo prácticas en almazaras de la provincia de Toledo, informa Caja Rural en nota de prensa.

MASTER

Los contenidos a impartir han constituido la base del máster para químicos y biólogos que se ha impartido en la Universidad de Sevilla y serán ahora transmitidos por profesores de amplia experiencia en la materia.

El II Curso "Nuevos Maestros de Almazara" es una continuación del ciclo formativo denominado "Tecnología de Elaboración de Aceite de Oliva Virgen para Maestros de Almazara" que se llevó a cabo hace unos meses y que estaba dirigido en aquella ocasión a los profesionales.

En el mismo participaron un total de 30 expertos de 23 cooperativas de la provincia toledana, formándose en las nuevas técnicas para optimizar la producción y mejorar la calidad del aceite.

Durante el acto también se llevará a cabo la firma de un acuerdo entre la Fundación Caja Rural de Toledo y el Instituto de Enseñanza Secundaria Azarquiel de la capital regional, por el que ambas partes se vinculan para instruir a alumnos del Ciclo Superior de Mantenimiento de Equipo Industrial de Formación Profesional en las técnicas de elaboración de aceites de oliva y en el uso y mantenimiento de las instalaciones.

Esta acción se enmarca dentro de la fuerte apuesta realizada por la Fundación Caja Rural de Toledo, junto a la Cátedra de Estudios Cooperativos que lleva su nombre, para fomentar la calidad y el consumo del aceite de oliva entre la población castellano-manchega, así como su exportación a terceros países.
LINK 16
EL CLUSTER DEL NAVAL FORMARÁ A TÉCNICOS Y DIRECTIVOS PARA EVITAR UNA PÉRDIDA DEL 'KNOW HOW' CON EL RELEVO GENERACIONAL

Publicación: EUROPA PRESS.es

La Asociación Cluster Naval de Galicia (Aclunaga) formará junto al Colegio de Ingenieros Navales de Galicia y la Fundación Ingeniero Jorge Juan a técnicos y directivos de astilleros y empresas auxiliares del sector para evitar que se produzca una pérdida del 'know how' con el relevo generacional.
El gerente de Aclunaga, Tomás Casquero, explicó a Europa Press tras la firma de un convenio de colaboración entre las tres entidades que esta iniciativa se enmarca en un plan para el relevo generacional puesto en marcha por el Cluster Naval de Galicia en 2008. 

Su objetivo es, como expuso, actualizar los conocimientos de los nuevos profesionales, tanto directivos como trabajadores de astilleros y empresas auxiliares, que deseen mejorar y asumir cargos de más responsabilidad. Estos conocimientos serán de carácter técnico y pretenden mejorar la gestión de proyectos de las empresas pero también estarán orientados a directores financieros, personal jurídico o ingenieros que trabajen estas firmas para que puedan "entender" las especificidades de este sector.
Así, está prevista la celebración de 13 cursos que se desarrollarán desde marzo del año que viene hasta 2011. El primero de ellos consiste en un modulo de conocimiento general que detallará los procesos más importantes que se realizan en un astillero o en una empresa de construcción naval.
Según explicó el decano territorial del Colegio de Ingenieros Navales de Galicia, José Antonio Lagares, el proceso de reconversión naval ha convertido a las empresas de construcción naval en astilleros "de síntesis" y los "ajustes laborales" producidos han hecho perder el 'know how' de los trabajadores con edades comprendidas entre los 55 y 65 años. Por ello, la finalidad de estos cursos de formación es "cubrir esa carencia" de forma que, de ese modo, los mandos intermedios puedan pasar a asumir cargos directivos.
Por su parte, la directora gerente de la Fundación Ingeniero Jorge Juan, Silvia Oriala, señaló que Galicia es "pionera" en impulsar un plan de formación de estas características y recordó que la entidad a la que representa se dedica a la promoción de las actividades educativas y científicas encaminadas a la formación de los ingenieros navales y oceánicos.

LINK 19
PRESENTADO EL "DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE FORMACIÓN PARA EMPRESAS DE ECONOMÍA SOCIAL"
Publicación: NAVARRA.es

Ha sido realizado por la Asociación de la Industria Navarra, en colaboración con ANEL, y subvencionado por el Servicio Navarro de Empleo
Incentivar y potenciar la formación y el desarrollo de sus trabajadores, mejorando sus competencias profesionales, es el principal objetivo del “Diagnóstico de necesidades de formación para empresas de economía social”, presentado por la Asociación de la Industria Navarra (AIN), en colaboración con la Asociación Navarra de Empresas Laborales (ANEL), y subvencionado por el Gobierno de Navarra, a través Servicio Navarro de Empleo (SNE). 

Este diagnóstico forma parte de los programas de Formación para el Empleo realizados por el SNE, que se enmarcan dentro de las acciones complementarias de acompañamiento a la formación. 

Las empresas de economía social son aquellas formadas por cooperativas y sociedades laborales. Dentro de la Comunidad Foral existen más de setecientas empresas de este tipo, que dan trabajo a cerca de 10.000 personas.

Actualmente, estas empresas se encuentran en una situación de dificultad como consecuencia de la crisis, aunque existen otros factores a tener en cuenta, y que fueron detectados por el diagnóstico, como la escasez de recursos humanos preparados, abordaje del relevo generacional, búsqueda de la innovación, inversión tecnológica, cambio cultural necesario y las propias características de la nueva formación profesional. 

A la hora de elaborar el diagnóstico, el estudio se centró en dos perfiles existentes en todas las empresas de economía social, y definidos como puestos clave: “Miembro del Consejo” y “Gerente”. Cada uno de estos puestos fue definido a través de sus competencias asociadas, a partir de las cuales se elaboró el perfil competencial requerido. 

Tras la elaboración del diagnóstico, gracias al cual se detectaron dificultades y posibles soluciones para las empresas de economía social, se llevará a cabo un Plan de Formación Específico, con el que pretende implementar una estrategia formativa y unos planes que ayuden en el desarrollo y mejora de estas empresas. A través de la formación interna y la autoformación, realizada en este ámbito y sector específico, se consigue dar solución a una serie de necesidades existentes y previamente identificadas. 

En los últimos años, el SNE ha potenciado estos diagnósticos, dirigidos a la formación de necesidades previamente detectadas. 

LINK 20
LOS COOPERATIVISTAS TAMBIEN SE JUBILAN
Publicación: LA VERDAD.es

¿Qué sucede cuando se jubila un cooperativista? El asunto es sencillo...,o en principio debería serlo. Por ley, a cualquier persona socia que se jubile le corresponde su jubilación del Estado según lo que haya cotizado a la Seguridad Social. Y, además, su capital invertido actualizado en función de la evolución de la cooperativa. 

El tema de la jubilación, que parece tan fácil de entender, no siempre resulta fácil de llevar a la práctica; sobre todo, si no sehaprevisto con tiempo y se desea que el negocio siga su rumbo.

Una de las grandes dificultades que han venido surgiendo en muchos
lugares de España es cuando en una misma cooperativa se jubila una buena parte de los socios al mismo tiempo.

«Depende del volumen de socios que se van a jubilar y del capital de la cooperativa», explica Juan Martín Alegría, consultor de la cooperativa Eraginkor, especialista en estos temas. «Si se jubila al mismo tiempo el 60% o 70% de la plantilla, por decir algo, y si, por ejemplo, el dinero está invertido en maquinaria o en inmovilizado, la cooperativa (donde sigue trabajando el 30% o 40% de los socios) queda descapitalizada. No hay suficiente dinero en efectivo para continuar con la actividad una vez pagado lo que le corresponde a cada socio, aunque la empresa sea muy rentable».

No existen aún estadísticas ni trabajos de investigación que sistematicen la información, y no se sabe exactamente cuántas cooperativas están pasando o han pasado por esta situación, pero el personal técnico de las organizaciones que formanla Confederación Española de Cooperativas de Trabajo Asociado (Coceta) insisten en que estos casos son moneda corriente.

En muchas cooperativas siguen estando durante años los mismos socios de siempre: porque no se ha tenido suficiente volumen de trabajo o porque no se ha invertido en aumentar la cantidad de socios trabajadores. No hay socios nuevos, más jóvenes, y no haymovimiento.

«El problema surge –agrega Juan Martín Alegría– por no planificar con tiempo. Así como para una cooperativa es perjudicial tener un único cliente, también es perjudicial tener socios que sean todos de la misma edad y se jubilen a la vez. La recomendación es que desde mucho antes de que llegue la fecha se vayan incorporando nuevos socios, que la empresa vaya desarrollándose. Si no se ha podido crecer porque no ha habido más trabajo, puede irse regulando la fecha de las jubilaciones y reemplazando socios». Hay cooperativas que han tomado esa recomendación al pie de la letra. Así, Fernando Cid, de la cooperativa catalana MolMatric, explica da su ejemplo: «Hemos considerado importante capitalizar al máximo la cooperativa para que la devolución de las aportaciones de los socios no ponga
en peligro nuestra continuidad. Se ha tratado de rejuvenecer los órganos de la cooperativa y, en este momento, el consejo rector ya no cuenta con ninguno de los socios fundadores».

El escalonar las jubilaciones es posible. Es el caso de la cooperativa aragonesa Engranajes Ebro, que ha apostado por la fórmula de los contratos- relevo, contratando en dos años a seis personas para formarlas y que se incorporen a la cooperativa a medida que se vayan jubilando los socios, que lo hacen entre los 60 y los 63 años. «Cuando, simplemente, no queda dinero suficiente en tesorería –explica Juan Martín Alegre–, lo que hay que hacer es buscar fórmulas como préstamos o una ampliación de capital de los socios que quedan».

Si los hijos de los antiguos socios están dispuestos a continuar con el trabajo de sus padres, el asunto suele resolverse fácilmente con una sucesión. Hay cooperativas que han podido
arreglar el tema dentro del ámbito familiar. La alicantina Cartonajes Aitana, por ejemplo, decidió en asamblea que cada socio tendría derecho a meter en la cooperativa a uno de sus hijos al cumplir la mayoría de edad. Actualmente, excepto dos de los antiguos dueños, el resto pertenece a la segunda generación. Otro de los problemas que surgen cuando se jubilan socios está relacionado con el patrimonio de la cooperativa. Suelen aparecer dos tipos de dificultades. La primera se produce cuando hay personas que quieren llevarse más de lo que les corresponde. Si se jubilan todos a la vez y deciden cerrar no pueden vender el patrimonio y repartirlo todo. «Cuando una persona forma una cooperativa tiene que saber cómo funciona la cooperativa», advierte Juan Martín Alegría. «El patrimonio –prosigue– generado durante los años de actividad pertenece a la cooperativa, no al socio. Cuando una persona
no tiene la suficiente formación cooperativa, al jubilarse solicita que le devuelvan un capital que no le pertenece».

Otra de las dificultades surge cuando no se ha llevado la contabilidad correctamente y el valor patrimonial no se ha actualizado. «Si se adquirió un inmueble a un precio y ese valor ha aumentando con los años, la recomendación es que vayan actualizando el valor del patrimonio», indica JuanMartín Alegría. «Si se lleva bien la contabilidad –añade–, esto no debería pasar. Es necesario que, para evitar disyuntivas en el relevo, haya una buena formación cooperativa».

LINK 24 
CON UNA VOCACIÓN DE PERMANENCIA 
Autor: JUAN MARTIN ALEGRIA

Publicación: LA VERDAD.es

Las cooperativas de trabajo nacen con vocación de permanencia pero, para ello, hay que ir incorporando nuevas generaciones. El tema de la jubilación no siempre es fácil de llevar a la práctica. Sobre todo, si no se ha previsto con tiempo y si se desea que la empresa siga su rumbo. 

Una de las grandes dificultades que han venido surgiendo en muchos lugares de España es cuando en una misma empresa se jubila buena parte de los socios al mismo tiempo. Juan Martín Alegría, consultor de la cooperativa Eraginkor, especialista en estos temas, explica: «Si se jubila al mismo tiempo el 60% o 70% de la plantilla y si, por ejemplo, el dinero está invertido en maquinaria, la cooperativa queda descapitalizada. No hay suficiente dinero en efectivo para continuar con la actividad una vez pagado lo que le corresponde a cada socio, aunque la empresa sea muy rentable», asegura. 

En muchas cooperativas siguen estando durante años los mismos socios de siempre: bien porque no se ha tenido suficiente volumen de trabajo, bien porque no se ha invertido en aumentar la cantidad de socios. «El problema surge por no planificar con tiempo», agrega Martín Alegría. 

«Así como para una cooperativa resulta muy perjudicial tener un único cliente -indica Martínez Alegría-, lo es igualmente tener socios que sean todos de la misma edad y se jubilen a la vez. La recomendación es que desde mucho antes de que llegue la fecha se vayan incorporando nuevos socios. Si no se ha podido crecer, porque no ha habido más trabajo, se puede ir regulando la fecha de las jubilaciones y reemplazando cooperativistas».
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LINK 2
CARNICERIA RAFA, RELEVO CUMPLIDO

Publicación: LA VERDAD.es

Las cooperativas de trabajo asociado son empresas que, en muchos casos, agrupan a familias unidas también por la actividad económica. Tal es el caso de la cooperativa Carnicería Rafa, fundada hace 30 años por Rafael Cano y que hoy continúa con su actividad en el local que tienen en la calle Mayor de Alcantarilla.

Alberto Boronat, vicepresidente de la Confederación Española de Cooperativas de Trabajo Asociado (Coceta), no se cansa de recalcar una evidencia: «Si las cooperativas son coherentes y apuestan por un modelo de empresa participativo, con visión de futuro, sostenible y socialmente responsable, es improbable que se les plantee el problema del relevo generacional». Y eso es lo que ha pasado en Carnicería Rafa.

Hoy son cuatro socios, Rafael y su mujer, David -hijo del matrimonio-y la mujer de éste, que también se ha incorporado al negocio familiar. Son cuatro personas que continuan luchando por el negocio familiar y que son uno de los ejemplos del relevo generacional que se está dando en las cooperativas murcianas.

«He vivido desde muy pequeño en la carnicería de mis padres, donde empecé a trabajar y donde seguiré trabajando», asegura David Cano. Podría haber decidido trabajar en el sector, pero ha preferido continuar con la cooperativa. «Estoy haciendo lo que más me gusta, que es despachar en la carnicería, con el trato con la gente me da. Prefiero seguir apostando por esto aunque no vaya a hacerme rico», añade.

Carnicería Rafa tiene una facturación mensual de unos 14.000 euros. Además del local de Alcantarilla, cuenta con otros dos en las Torres de Cotillas y en Guadalupe que, por el momento, tienen arrendados. Al constituirse en cooperativa, se asoció a Ucomur, organización a la que los socios han acudido siempre que lo han necesitado.

David Cano saluda y bromea con todos y cada uno de los clientes que van entrando, quienes además de un buen producto se llevan en muchos casos una sonrisa para sus casas. Claro que, para conseguir esa relación y mantenerla, hay que ofrecer calidad a los mejores precios. Los socios trabajan con márgenes muy ajustados. «Sabemos que podríamos ganar más con precios mayores, pero es posible que entrase menos gente. Por eso preferimos tener unos precios más competitivos, que sean más atractivos, aunque suponga trabajar mucho», afirma este socio de la cooperativa.

La cooperativa Carnicería Rafa está especializada en cordero y jamones, pero en sus locales se pueden encontrar de todo, desde embutidos caseros a charcutería selecta, pasando por las mejores carnes de cabrito o ternera. Los socios estudian la posibilidad de abrir nuevas dependencias si fuera posible en un nuevo local más grande y mejor situado, sin dejar el que actualmente tienen en el centro de Alcantarilla.

LINK 5
VETERANOS, PERO CON LOS SOCIOS MÁS JÓVENES

Publicación: LA VERDAD.es

Tras haber completado el relevo generacional, San Cayetano prevé aumentar su facturación hasta los 40 millones de euros en esta campaña 

De las cooperativas más veteranas -31 años de andadura-, con los socios más jóvenes. Éste es el principal rasgo de la sociedad agraria de transformación (SAT) San Cayetano, que figura también entre las entidades de Fecoam que más dinero factura, junto con el grupo Alimer y Gregal. 

San Cayetano inició el pasado 27 de enero una etapa decisiva, tras su asamblea general. En ella, Roque Madrid pasó el testigo al actual presidente, José Madrid, después de un dilatado mandato que ha contribuido a situar a la SAT en la vanguardia del sector hortofrutícola murciano y completar el relevo generacional de los socios. Así, comercializa más de 73.000.000 kilos de una veintena de variedades de frutas y verduras -de los que el 40% van empaquetados-; el valor de sus ventas no baja de los 30 millones de euros anuales y, lo que es más importante, la edad media de los socios y trabajadores oscila entre los 32 y 35 años. 

En reconocimiento a tal labor, lo primero que hizo la nueva junta rectora fue nombrar por unanimidad a Roque Madrid presidente de honor de la SAT. «Mi alegría ha sido ver que San Cayetano tiene un largo futuro por delante con sus jóvenes productores. Lo único que me duele es que aún haya incertidumbre sobre la disponibilidad de agua, debido a la insolidaridad de unas regiones».

Aparte del relevo en la presidencia, la junta incorpora como vicepresidenta a Eva Madrid, directora de la finca La Maraña, y a dos jóvenes socios, Antonio Jiménez y Juan Pedro García. 

José Madrid, el nuevo presidente, se ha marcado como objetivo para la campaña 2006/2007 una producción de 78.025.000 kilos de hortalizas y frutas. De este volumen destacan el pimiento california (22.000.000 kilos), cítricos (19.325.000 kilos), melones (8.000.000 kilos) apio verde (7.795.000 kilos), lechuga iceberg (5.070.000 kilos) y alcachofa (4.250.000 kilos). El resto se reparte entre variedades nuevas de lechuga (little gem, por ejemplo), brócoli, coliflor, coles y un largo etcétera.

Como novedad, San Cayetano ha programado la producción de determinadas hortalizas, como espinacas, lollo rosso e hinojo, a petición expresa de clientes concretos (sobre todo, cadenas de supermercados). 

«El reto no es ya cultivar primero y luego buscar los clientes, sino cultivar aquello que los clientes piden», explica José Madrid.

«También estamos planteándonos -añade el nuevo presidente- ampliar nuestra gama de productos manipulados con la incorporación de cítricos, puesto que nuestros socios ya acumulan una producción cercana a los treinta millones de kilos, con unas plantaciones jóvenes que irán aumentando». Para ello se prevé la construcción de una nueva nave y la adquisición de maquinaria para calibrado, selección y enmallado, lo que requerirá una inversión de entre 6 y 7 millones de euros. 

Respecto al plan de inversiones del presente año, San Cayetano dedicará 1.700.000 euros a la mejora de las fincas de los socios y otros 700.000 euros a infraestructuras, sistemas de calidad y canales de comercialización.

José Madrid es consciente de que el panorama dista de ser favorable debido a la escasez de agua, la concentración de la demanda «y a la política europea de puertas abiertas para todo y para todos los países, sin tener en cuenta las producciones que disponemos los socios de la UE».

«Nosotros -indica- vamos a intentar superar estas dificultades aprovechando hasta la última gota. ¿Cómo? Pues usando la más alta tecnología en fertirrigación; trabajando con la maquinaria más eficiente, tanto en campo como en almacén; concentrando la oferta y, por supuesto, vendiendo lo mejor que tenemos, que es la calidad de nuestros productos, garantizando una trazabilidad y una seguridad alimentaria difíciles de igualar». Recuerda que el 100% de los invernaderos de los socios emplea control biológico de plagas y que el 100% de las fincas utilizan métodos de producción integrada.

Otra baza de San Cayetano es su ampliada capacidad de preempaquetado que le permite comercializar hasta el 80% de la producción en mallas, bandejas, flow packs y paquetes en segunda piel (al vacío). 

Pero su mayor confianza reside en los jóvenes socios que se han incorporando en los últimos años. De hecho, media docena de ellos van a formar parte de cuatro comisiones gestoras: cultivos al aire libre, invernaderos, cítricos y economía. Es el caso de José Amalio Madrid, de 26 años; de Ángel Garre, de 28 años; de Fabián Sánchez, de 27, y de Carlos Pérez, de 29 años. 

Podían haber elegido otra profesión pero optaron por seguir los pasos de sus padres e ingresar como socios en San Cayetano. Todos ellos cuentan con titulación o capacitación para su profesión. 

Dentro de las citadas comisiones gestoras, su cometido será verificar la programación de los cultivos y los criterios de calidad marcados, que no son pocos. San Cayetano cumple con casi todos los principales protocolos de buenas prácticas agrícolas, calidad y seguridad alimentaria existentes y está en trámites de adherirse al ISO 14.000 en materia de medio ambiente.

«La inclusión de estos jóvenes responde a nuestra política de procurar que gran parte de los socios participen en la toma de decisiones y en labores de gestión», resalta José Madrid. San Cayetano también mantiene sus puertas abiertas a la entrada de más productores. Este año espera incorporar a diez más, que permitirán aumentar la producción en dos millones de kilos.

El 75% de las ventas de la SAT San Cayetano van para la exportación, bajo la marca Alpi (aunque también utiliza las de Veroa, Kordial y Spasur). 

Los principales clientes son Alemania, Reino Unido y Francia, seguidos de Austria, Holanda e Italia. Pero se sigue buscando nuevos clientes. Uno de sus objetivos más ambiciosos es exportar hortalizas a Canadá en contenedores frigoríficos, así como ampliar mercado en Polonia, Hungría, Lituania, Letonia y Estonia.

LINK 8
EL MODO COOPERATIVO TAMBIÉN SIRVE PARA LAS ATRACCIONES DE FERIA
Autor: Sergio Martínez

Publicación: LA VERDAD.es

El autoempleo asociado ha facilitado el relevo generacional dentro de la empresa familiar Sube y Diviértete

La incorporación de nuevas generaciones al negocio familiar no siempre resulta fácil, pero en el caso de la empresa Sube y Diviértete lo solucionaron con su constitución como cooperativa. Hace poco más de dos años, los hijos de Ángeles Carreño, socia de la cooperativa, decidieron ponerse a trabajar y lo hicieron en el trabajo que habían conocido de toda la vida, el que su padre lleva desarrollando durante toda su vida y el que anteriormente realizaba su abuelo y su bisabuelo. Esto es, atracciones de feria.

«Al ser un negocio familiar, queríamos que tuvieran la misma participación y que se encontraran a gusto trabajando para ellos mismos. Fue nuestro asesor quien nos comentó el tema de hacer una cooperativa para que se sintieran más integrados en la empresa que como simples trabajadores», explica Ángeles Carreño.

Hoy, esta cooperativa tiene cuatro socios miembros de una misma familia que tiene varias atracciones que van de pueblo en pueblo y de feria en feria por todo elCampode Cartagena. Además, tienen varios  trabajadores que les ayudan con el traslado de las atracciones y el montaje y desmontaje de las mismas.

Con la incorporación de los hijos a la empresa, esta familiaha conseguido hacer frente a uno de los problemas más habituales de las empresas familiares, que es el relevo generacional. Ahora, una nueva generación está implicada en la actividad empresarial y trabaja para un negocio que también es suyo, no sólo de sus padres.

«Si las cooperativas son coherentes y apuestan por un modelo de empresa y de gestión solidario,  participativo, eficaz y eficiente, con visión de futuro, sostenible y socialmente responsable, esmuyimprobable que se les plantee el problema del relevo generacional», resalta Alberto Boronat, vicepresidente de Coceta, en relación a este asunto. Y fue lo que hicieron los socios de la cooperativa Sube y Diviértete.

Una de las primeras decisiones que tomaron fue la de comprar una nueva pista de autos de choque que hoy constituye su principal fuente de ingresos. Se trata de una de las mayores pistas de Murcia y Alicante y será una de las principales atracciones de las fiestas de Balsapintada que arrancan este sábado. 

En estos momentos, se encuentran instalados cerca del Puerto Tomás Maestre, en La Manga, junto a otros compañeros. Están en el mejor momento de la temporada, ya que, pese a lo que sucede en invierno, ahora abren todos los días.

Pero esta cooperativa no sólo lleva la gestión de sus atracciones. Igualmente presta servicio a otros autónomos, con los que comparten solar y gestión de permisos municipales para su actividad. Además son una empresa asociada aUcomur desde el inicio de su andadura. Ellos se dedican a ese campo de ocio del que todos tenemos en el recuerdo. Los coches eléctricos, el carrusel o el tiovivo que se montaba en las fiestas patronales y que cada año llegaban para llenar de luz sonido y diversión.Aparte de ello, una de las preocupaciones de estos socios es la seguridad. En Sube y Diviértete lo tienenmuyclaro, por ello no sólo extreman las medidas en sus atracciones, sino que mantienen todos los requisitos que les marca la ley en cuanto a este tipo demateriales para que los padres vean tranquilos cómo se lo pasan sus hijos.

LINK 21

PEDRO JOSÉ LÓPEZ: "COVAP PRESTA UN BUEN SERVICIO AL SOCIO"
Publicación: PUNTORADIOPOZOBLANCO.blogspot

Pedro José López Moreno (socio número 6.768), de Pozoblanco, es un ejemplo del relevo generacional en la gestión de las explotaciones ganaderas, en su caso de vacuno de leche y de cerdo ibérico. Este joven ganadero, que ayer participó en la fiesta junto a su padre, Bartolomé López Peralbo, señaló el esfuerzo diario "que debemos asumir para sacar adelante nuestras explotaciones en una tierra como esta que da poco, y si no llueve todavía menos, y por tanto dependemos mucho de la alimentación que debemos suministrar a nuestros animales". De ahí "el importante papel que ha venido teniendo en el pasado y sigue teniendo hoy en día la cooperativa". Se mostró satisfecho por los servicios que Covap presta a sus socios y destacó "la buena evolución que en estos 50 años ha tenido, invirtiendo mucho y poniendo en marcha nuevas y modernas instalaciones".

Sigue …//…

LINK 22

ENTREVISTA A LUIS OSUNA

Publicación: WEB COVIRAN

Luis ¿cómo se está preparando el relevo generacional de covirán, y cómo lo ve ud.  desde dentro de la cooperativa?

Hablar de Covirán es hacerlo de Antonio Robles y Antonio Salas. En los 40 años que llevan al frente de la cooperativa, ambos han sido un referente. También es cierto que detrás de ellos hay un colectivo de casi 2.000 socios y de empleados, desde los órganos de dirección hasta el resto de trabajadores (tenemos en torno a los 700 empleados), que en mayor o en menor medida han contribuido a hacer de Covirán el referente que es hoy en día para el detallismo independiente. De cara al futuro, siempre ha sido una preocupación dentro de Covirán ese relevo generacional en el ámbito social, porque llevamos trabajando muchos años con esos detallistas que también están cercanos a su edad de jubilación y nos preocupamos que, de alguna forma la siguiente generación vea en ese negocio las posibilidades de seguir creciendo. Estamos profesionalizando los puntos de venta, e invertimos recursos para que se contemple éste como una empresa rentable. Tampoco nos hemos olvidado del relevo generacional en los órganos de administración y gestión de la empresa. Se invierten constantemente recursos en la formación y actualmente tenemos un Consejo Rector muy capaz con grandes empresarios, que son los que toman las decisiones y cuya “cabeza” visible es Antonio Robles. Por tanto, hay un equipo muy cualificado y con gran capacidad para cuando llegue el momento del relevo. Ocurre igual desde el punto de vista de la Gestión y de la Dirección General. Tenemos los mejores profesionales y un equipo directivo que ha demostrado que “está ahí”, en el día a día. Somos un equipo que consensuamos mucho nuestras decisiones.

LINK 23
Autor: ZORAIDA CHONG

Publicación: MARTES FINANCIERO.com

Relevo generacional
Una de las preocupaciones de quienes participan activamente en el movimiento cooperativo, tanto en el ámbito local como en el internacional, es la renovación de las filas con jóvenes interesados en su modelo económico y filosofía.

En este sentido, la Alianza Internacional Cooperativa tiene un programa de jóvenes líderes, encargado de fomentar el intercambio entre las agrupaciones cooperativas juveniles de todo el mundo.

En el ámbito local, el Instituto Panameño Autónomo Cooperativo (Ipacoop) promueve las cooperativas juveniles, principalmente en las escuelas, como parte de su Plan Estratégico 2005-2009. 

El director provincial de Panamá del Ipacoop, Rangel Vargas, sostiene que más que objetivos económicos, estas entidades buscan dar soluciones a necesidades comunes, como la creación de quioscos escolares, pero sobre todo tienen el objetivo de transmitir el mensaje cooperativo y su importancia entre las nuevas generaciones.

La primera de estas asociaciones se creó en 2005 en el corregimiento de Pedregal, en la provincia de Chiriquí, con el objetivo de dar una oportunidad de desarrollo a 37 jóvenes de familias humildes y evitar así que participaran en pandillas locales.

Paz Escondida R.L., como se le llamó, en alusión a los dos barrios de los que provenían sus asociados, ha conseguido, con el apoyo de la Universidad Tecnológica de Panamá y la Autoridad de la Micro, Pequeña y Mediana Empresa, que sus integrantes se capaciten en la preparación de alimentos.

Además, han montado una pequeña fábrica y empacadora de brillos metálicos para lavar trastos. 

Hasta junio de 2007, en el país se encontraban activas 21 de estas asociaciones, pero según el Ipacoop la cifra se ha incrementado hasta 26 en lo que va de 2008.

Ponencias
LINK 6
CONGRESO DE COOPERATIVAS JUNIO 2009 – FEVECTA 

“LA RENOVACIÓN DEL COOPERATIVISMO EN EL UMBRAL DEL SIGLO XXI”

1- INTRODUCCIÓN

La presente ponencia se propone reflexionar sobre el cooperativismo de trabajo asociado del siglo XXI desde una perspectiva crítica y constructiva, mirando siempre al futuro; es decir, intentando poner en consonancia las cooperativas con las nuevas necesidades que ya han surgido o irán surgiendo a lo largo del presente siglo.

Se pretende con ello afrontar los nuevos retos que plantea nuestra sociedad cambiante, siempre con una visión de futuro que nos permita seguir marcando las pautas de un cooperativismo renovado e innovador. Aspectos tales como la imagen que proyecta el cooperativismo en las sociedad, el estancamiento y envejecimiento de nuestras empresas cooperativas, así como de las personas que trabajan en ellas, la Interculturalidad y cohesión social, el papel de las tecnologías de la comunicación, la actualización de los valores cooperativos a la luz de la evolución social, el papel de la inmigración y la evolución del mercado laboral, la crisis económica y financiera que nos invade, unida a una crisis de valores.

Asimismo, es necesario reflexionar de cómo podemos hacer más atractivo el cooperativismo a los emprendedores de manera que cualquier persona emprendedora que tenga en mente la idea de crear un proyecto empresarial, al menos se plantee la posibilidad de que su negocio se instrumente a través de la creación de una empresa de economía social. Todo el análisis crítico debería desembocar en una pregunta obligada: ¿Es necesario renovar el cooperativismo? Y, en su caso, ¿cómo y de qué manera?

2- LA RENOVACIÓN DEL COOPERATIVISMO A TRAVÉS DE LAS PERSONAS

El cooperativismo del siglo pasado se centró básicamente en el voluntarismo y la entrega personal de las personas que lo componían. Aunque inicialmente el voluntarismo resultara positivo para el desarrollo de las cooperativas, e incluso vital ante la carencia de recursos, hoy parece insuficiente porque la evolución de la sociedad y del entorno de nuestras empresas ha generado una competencia que muchos cooperativistas ven como amenaza, cuando un pensamiento centrado en la calidad debería entenderlo como oportunidad.

El viejo modelo cooperativo corre serios peligros de no ser competitivo a medio y largo plazo, si sus trabajadores/as anteponen su bienestar - comprensible por otra parte- a las necesidades de la cooperativa y, en algunos casos, acababan convirtiéndose en sociedades anónimas, sociedades limitadas, e incluso “en cooperativas funcionarizadas” que se han olvidado de los principios del cooperativismo.

El nuevo cooperativismo debe diversificarse, incorporar “nueva savia” y abrirse a nuevos proyectos. Debe, además, estar formado por empresas que actúan como tales, trabajando por proyectos de calidad, repartiendo trabajo y responsabilidades, fomentando la implicación de sus socios y trabajadores, gestionando por competencias, haciendo las reconversiones que sean precisas, etc. En definitiva, el cooperativismo del siglo XXI debe actuar con criterios empresariales y de gestión de personal claros, recogiendo tales cuestiones en el Reglamento de Régimen Interno, cuya elaboración debe ayudar a intensificar FEVECTA en el futuro.

No obstante, existe una fuerte amenaza que debemos afrontar: el peligro de funcionarización, tanto interna como externa. Entendemos por funcionarización interna la tendencia de todo trabajador a acomodarse. Se llega a esa situación una vez que se ha superado la tensión derivada de los primeros años de actividad en la cooperativa, en los que se requiere un esfuerzo y un voluntarismo casi siempre excesivo. Se diría que esa funcionarización parece poner fin a la utopía de los inicios. Tal funcionarización se combate con la racionalización y profesionalización del trabajo, el liderazgo motivador, la implantación acordada de itinerarios profesionales, la valoración y reconocimiento del desempeño individual y colectivo, la participación en nuevos proyectos que devuelvan la ilusión inicial, la recuperación de la utopía, y fundamentalmente con la incorporación de nuevos socios.

Para que el deseo de funcionarización y acomodamiento desaparezca de algunos cooperativistas, debemos seguir profundizando en nuestras conquistas; y, asimismo, resulta importante que los nuevos socios que se incorporen a las cooperativas tengan claros los objetivos, fundamentándose en los principios del cooperativismo, para evitar situaciones como las anteriormente planteadas.

2.1- LA INCORPORACIÓN DE NUEVOS SOCIOS.

La incorporación de nuevos cooperativistas está siendo y va a ser un fenómeno generacional inevitable, producto de la evolución natural de nuestras cooperativas. También acompaña, aunque en menor medida, a la creación de nuevas cooperativas, fruto del crecimiento de su implantación y de la situación política que atraviese la Comunidad Valenciana.

Para que se produzca esta renovación, los cooperativistas veteranos deben vencer, no obstante, algunas reticencias y, por otra parte, debe asumirse la filosofía del cooperativismo, aun cuando se renueve en algunos de sus aspectos. Las reticencias que se viven como amenazas por parte de los cooperativistas veteranos están justificadas cuando lo que se persigue en la renovación del cooperativismo, o en la creación de nuevas cooperativas, se reduce a conseguir un puesto de trabajo -aspiración legítima, por otra parte -, desinteresándose del proyecto cooperativo y de los valores que lo inspiran y fundamentan, lo que haría que el cooperativismo perdiese sus señas de identidad, que, en definitiva, lo diferencia de las restantes empresas. Tales amenazas han de ser abordadas desde la formación global, que aborde el modelo cooperativo que pretendemos, el modelo societario y empresarial de la cooperativa. La formación en todos los órdenes y facetas, muy especialmente en valores cooperativos, pero también que incorpore el desarrollo de buenas prácticas de tutorización en su proceso de incorporación. 
Evidentemente son más las ventajas y oportunidades de la renovación que los inconvenientes, puesto que puede suponer la incorporación de personas jóvenes con nuevas ideas y competencias profesionales actualizadas, con nuevos cocimientos e ilusiones, la renovación de los puestos de trabajo y, posiblemente, la dinamización de los equipos directivos y de la cultura de la organización, aumentando, así, nuestro capital humano y social. Tales aspectos, engarzados con la cultura del cooperativismo existente (ya sea a través del conocimiento en la acción o en la formación), y el compromiso con sus principios y valores, pueden servir de acicate para la renovación de los proyectos empresariales y societarios existentes; es decir, supone una aportación de nuevos recursos a la cooperativa: económicos y humanos, puesto que se fomenta el relevo generacional inevitable y la entrada de nueva savia al mundo cooperativo.

2.2- LA BÚSQUEDA DE FÓRMULAS RENOVADORAS.

Lo que parece claro, por encima de las discrepancias, es que las cooperativas deben iniciar procesos de renovación que las hagan cada vez más atractivas y dinámicas. Para ello, el cooperativismo debe acoger la formación como principio esencial, mejorando la preparación de sus socios, así como su capacidad de adaptación a los cambios. Sin olvidar la necesidad de crear nuevas sinergias y abrirse a nuevos socios.

En síntesis, dicha renovación no puede ser fruto de la casualidad o la improvisación, si bien puede adoptar múltiples fórmulas en el ámbito de la autonomía de cada cooperativa, tales como:

􀂾 La introducción de nuevos cooperativistas que fomente una mezcla de edades que las haga más creativas.

􀂾 El impulso de la “igualdad de género”, seña de identidad del cooperativismo.

􀂾 La búsqueda de fórmulas renovadoras de gestión.

Y, todo ello, en el marco del trabajo sistemático de los principios cooperativos para los nuevos socios.

Por todas estas razones desde FEVECTA debemos trabajar en los próximos años en el desarrollo de modelos y metodologías que permitan y favorezcan el proceso de renovación y rejuvenecimiento del cooperativismo. En este sentido, también habrá que presionar a las distintas Administraciones para que ayuden a favorecer la incorporación de nuevos socios eliminando trabas en la concesión del pago único, incluso en los casos en los que la persona ya haya trabajado en la cooperativa.

La existencia de las ayudas específicas crea un clima positivo y de receptividad a la hora de incorporar nuevos socios, en ese sentido el sector no sólo no debe renunciar a las ayudas, sino que se debe exigir que sus dotaciones se ajusten a las verdaderas necesidades del tejido empresarial que trata de apoyar a impulsar, al tiempo que se agilizan los trámites administrativos necesarios para minimizar el tiempo que transcurre entre la solicitud, la concesión y el pago efectivo de las mismas.

2.3- LA INCORPORACIÓN DE LOS TRABAJADORES NO SOCIOS COMO SOCIOS DE LA COOPERATIVA

Una manera de renovar y fortalecer el cooperativismo es dar entrada a nuevas personas en el proyecto cooperativo y, en este sentido, el primer planteamiento a desarrollar es la posibilidad de incorporar a los trabajadores no socios al proyecto social. Merece especial reflexión en este punto el tratamiento que da el cooperativismo y más concretamente las cooperativas a los trabajadores no socios.

Las sucesivas modificaciones de la Ley de Cooperativas han flexibilizado el tratamiento del trabajador no socio en la cooperativa de trabajo asociado. La filosofía cooperativa nos dice que a un puesto de trabajo fijo ha de corresponder un socio de trabajo, pero la realidad de los últimos años nos demuestra que esto no es así y observamos que existen cada vez más cooperativas con muchos trabajadores fijos no socios, algunas de ellas bordeando o rayando la ilegalidad. Nos encontramos con varias casuísticas en cuanto a las cooperativas que tienen trabajadores fijos no socios:

􀂾 Cooperativas con trabajadores fijos no socios que han solicitado la renuncia a ser socios por voluntad propia.

􀂾 Cooperativas cuyos socios no quieren que los trabajadores adquieran la condición de socios.

En el primer caso la cooperativa actúa de diferentes formas: no se renueva el contrato o se despide al trabajador, o bien se ofrece la posibilidad de continuar como trabajador indefinido, solicitando la renuncia a adquirir la condición de socio. Cabría preguntarse cuál es el motivo de estos trabajadores/as para no querer adquirir la condición de socio. 

Desde FEVECTA se observa que, en algunas ocasiones, a pesar de ser buenos 

profesionales no se quiere adquirir el compromiso que supone ser socio de la cooperativa, porque es más cómodo y fácil seguir como trabajador, y porque las ventajas y riesgos que se asumen al adquirir dicha condición no les compensan.

Desde FEVECTA siempre hemos pensado que quien no quiere comprometerse con la cooperativa, no merece trabajar en ella y aconsejamos que se prescinda de ese tipo de personas. Pero también entendemos la lógica incertidumbre que se le genera al trabajador contratado el cambio a socio de la cooperativa. En ocasiones esta incertidumbre es percibida como un riesgo, lo que provoca una resistencia a adquirir la condición de socio. En estos casos desde FEVECTA se puede poner en marcha un protocolo de actuación para ayudar a vencer estas resistencias, que contemple aspectos tales como la formación, la información y el asesoramiento, factores claves para ayudar a encontrar la mejor solución.

En otras ocasiones son los propios socios los que no quieren que los trabajadores adquieran la condición de socio, por lo que establecen barreras de entrada elevadas (cuotas, capital social) o directamente hacen firmar a los trabajadores su renuncia a ser socios. En algunos casos, para seguir cumpliendo la legalidad, crean sociedades paralelas donde tienen contratados a los trabajadores.

Habría que plantearse el motivo por el cual los socios adoptan esta actitud. En algunos casos el egoísmo de los socios es la causa de frases como: “ahora que las 4

cosas nos van bien y después de todas las penalidades sufridas, no van a entrar y tenerlo todo hecho”, que hemos oído en multitud de ocasiones. Y, en otras, se piensa que más socios equivale a más opiniones, más participación y, en definitiva, más complicaciones y, como consecuencia, se desestima la posibilidad de incorporar nuevas personas al grupo.

En estos casos, y en otros que podríamos añadir también, desde FEVECTA debemos formar, informar y asesorar desde los inicios de la constitución o afiliación de la cooperativa acerca de las mejores formas de afrontar el crecimiento y desarrollo de la cooperativa y, por ende, acerca de la incorporación de nuevos socios o de trabajadores no socios que adquieran la condición de socios.

En los próximos años deberíamos diseñar y trabajar en el desarrollo de un protocolo de actuación para dar solución a estas problemáticas. Una posibilidad es la publicación de un manual práctico que ayude a afrontar el crecimiento en las cooperativas valencianas a través de fórmulas como la intercooperación. Así como impulsar y potenciar un modelo de cultura organizacional que subraye la importancia de la renovación de la cooperativa y facilite la labor de incorporación de nuevos socios.

