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REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

EDITORIAL

EN EL ANIVERSARIO DE LA RERUM NOVARUM
1891-1991

Jost 1. UrQuijo S.J.

Primeros planteos de la relacién Capital-Trabajo en la
sociedad industrial

Las reflexiones de los pensadores del siglo XIX sobre los efectos de
la abolicién del sistema artesanal por la revolucién industrial capita-
lista estuvieron marcadas por la conviccién comin de que, mediante
la forma monopolizadora de los medios de produccién, en manos del
Capital, se estaba implantando un sistema de explotacién del trabajo
humano incompatible con la justicia y el bienestar de las grandes ma-
yorias de la sociedad.

Estas primeras reflexiones asumian una perspectiva histérico-dialéc-
tica que consideraba la explotacién del trabajo humano como la ca-
racteristica central del capitalismo en cuanto sistema socio-econ6mico
y, en consecuencia, veian como radicalmente antagénicos los intereses
del Capital y el Trabajo, postulando la emancipacién (o redencién)
econémica de la clase trabajadora, el proletariado, como condicién ne-
cesaria para la construccién de un nuevo orden.

Se planteaba una cuestién fundamental: la abolicién de todo domi-
nio de una clase sobre otra. Se presentaba la lucha de clases como el
tnico camino viable para el logro de esta liberacién, y el movimiento
obrero organizado como el instrumento apropiado para enfrentar o se-
pultar el capitalismo, acometiendo después la futura reorganizacién de
la sociedad.

Las manifiestas injusticias, detectadas en las primeras décadas de la
implantacién del sistema fabril, llevaron a los trabajadores y a sus
mentores intelectuales, al rechazo global del capitalismo y del Estado
liberal burgués que lo respaldaba, asi como a la desconfianza y aleja-
miento de la Iglesia jerarquica y consecuentemente de la religién, por
considerarlas aliados incondicionales del nuevo sistema.

La versién mas conocida de esta interpretacién se encuentra en los
escritos de Marx y Engels, padres del socialismo europeo. Algunos

5



EDITORIAL

pensadores mas radicales, como los anarquistas, coincidian con Marx
en varios puntos de este analisis, pero se alejaban de él al subrayar el
enfrentamiento de la lucha de clases, en términos de explotados vs. opre-
sores, dirigiendo al mismo tiempo violentos ataques al autoritarismo
de los militares, del Gobierno y de la Iglesia. Se oponifan radicalmente
“a cualquier forma de organizacién de lucha que pudiera generar sus
propios mecanismos de autoridad y, en particular, su rechazo a la orga-
nizacién politico-partidista. Consideraban al pueblo como el protago-
nista de la revolucidén y se inclinaban méas por formas de organizacién
cooperativista y autogestionaria que por las formas sindical y politica
del movimiento obrero.

Dos posiciones fundamentales

Las posiciones anarquista y socialista comenzaron a perfilarse a par-
tir de la Primera Internacional Obrera, creada en Londres, el afio 1864.
En ella, aunque predominé la representacién anarquista, con persona-
jes que participaron en la revolucién francesa de 1848, Marx jugd un
papel importante, representando una actitud moderada, que daba prio-
ridad a la tarea organizativa y disciplinada del movimiento obrero;
mientras que, el ruso Bakunin, insistia en dar prioridad a la accién re-
volucionaria, rechazando el caricter impositivo y jerdrquico de todo
tipo de organizacién.

En un momento dado, Marx, desengafiado por el apoyo prestado por
los sindicatos socialistas ingleses al Partido Liberal, pareci6é inclinarse
en favor de la posicién de los anarquistas; pero sus diferencias con el
anarquismo de Bakunin prevalecieron.

Las discrepancias més serias entre ambas posiciones se dieron a par-
tir de la Segunda Internacional Obrera, instalada en Bruselas en 1891,
que rehusé darse una estructura centralizada. Esta internacional estuvo
controlada por Engels y Marx, que mantenian una posicién socialista
moderada. Se buscaba contar con una especie de parlamento del pro-
letariado, respetando las autonomias y la representatividad de las or-
ganizaciones obreras.

En las décadas que transcutren bajo el signo de esta Internacional,
se imponen las evidencias empirico-sociolégicas presentadas en su His-
toria de los Trade-Unions de Inglaterra, por Sidney y Beatriz Webb,
que llegarian a ser considerados maés tarde como los padres del labo-
rismo inglés, en la linea del socialismo moderado europeo. Sostenian
estos historiadores que la clase obrera, en la Gran Bretafia, habia alcan-
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zado notables mejoras econémicas y que las uniones obreras, organi-
zadas por oficios y ramas industriales, no buscaban la destruccién del
sistema empresarial capitalista. Buscaban, dnicamente, la cuota justa
de beneficio que les correspondia a los trabajadores, como resultado
de esa comin inversién, del Capital y del Trabajo, en la nueva forma
de produccién fabril. Es decir, el obrero inglés era consciente de que
si bien el empresario invertia dinero en el desarrollo de la industria,
no era menos cierto que el obrero invertia igualmente su empefio y su
trabajo. Tampoco deseaban destruir el sistema econémico, edificado so-
bre la libre empresa, sino reformatlo y transformarlo, a través de la
doble accién, sindical y politica, del movimiento obrero.

La lucha entre los anarquistas, impermeables a los nuevos planteos,
y los socialistas moderados llevé a la divisién de la Internacional Obre-
ra. El principal temor de los radicales era que el movimiento obrero
cayera en un fatal economicismo que lo alejara de la verdadera lucha
transformadora de la sociedad y de la injusticia estructural del sistema
econbémico capitalista. Mientras los moderados, o reformistas, vefan po-
sible la transformacién de la sociedad por la via politica, legal y par-
lamentaria. Uno de los abanderados de la posicién reformista, llegaria
a ser con los afios, Eduardo Bernstein, quien en su obra Socialismo Evo-
lucionario plante6 la complementariedad de la lucha sindical (o eco-
nomicista) y la lucha politica (de los partidos obreros). También los
Webb, con su obra la Democracia Industrial contribuyeron a profun-
dizar sobre la conveniencia de un proceso evolutivo hacia la democra-
tizacién de la economia, de la industria y de la empresa, motorizado por
los trade-unions y por el partido obrero laborista.

A principios del presente siglo, el Partido Socialista Aleman dio un
paso decisivo, al adscribirse a la corriente reformista, postulando la
gradual democratizacién de la sociedad por obra de la clase trabajadora;
mientras el partido comunista (de los Soviets), liderizado por Lenin,,
en Rusia, se adscribia a la accién revolucionaria radical. En todo caso,
ambas corrientes echaban sus raices en las ideas de Marx, aun cuando,
los anarquistas y los comunistas, se consideraban mas fieles al espiritu
de la Primera Internacional Obrera.

El deslinde organico definitivo, entre ambas corrientes, se dio al
plantearse la convocatoria a una Tercera Internacional, en 1919, ins-
pirada por el leninismo, a la que no acudieron los socialdemécratas y
que se denominarfa la Internacional Comunista. En respuesta, cuatro
afios mas tarde, en enero de 1923, los representantes de la II Interna-
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cional (socialista) convocaron a un Congreso, en Hamburgo, en el cual
fundaron la Internacional Socialista.

El sindicalismo reformista, también llamado corporativo, fue dura-
mente criticado por ideblogos del sindicalismo revolucionario, como el
francés Hubert Lagardelle, por amurallarse en el egoismo organizativo
de las asociaciones ocupacionales o de oficio, conformando una clase
obrera privilegiada, que corria el peligro de perder la conciencia soli-
daria de clase, imitando las pricticas autoritarias de la burguesia y de
los empresarios.

El sindicalismo revolucionario, por su parte, mantenia la necesidad
de no olvidar la misién histérica de la clase obrera de mantener una
lucha irreductible de clases hasta lograr la abolicién del capitalismo y
el control de la produccién por la propia clase trabajadora. Sin aceptar
modificacién alguna en su postura.

La Iglesia Catélica y la Rerum Novarum: cuna Tercera posicion
0 una voz nueva?

Con cierto retraso histérico, y no pocos resabios anacrénicos, entrd
en la polémica la voz jerdrquica de la Iglesia, en la forma de una En-
ciclica, que, con todas sus limitaciones, llegaria a hacerse célebre y re-
cordada hasta el presente, la Rerum Novarum del Papa Leén XIII, que
cumple este afio cien de su promulgacién.

No hay que olvidar que los primeros tedricos del socialismo “consi-
deraban a la Iglesia, no solamente ajena a los problemas obreros, sino
como una institucién plenamente comprometida con la defensa del or-
den establecido y, en cuanto tal, enemiga de los intereses obreros. Pa-
reciera que el paso del sistema artesanal al fabril se escapé a la reflexién
teolégica de la Iglesia, ensimismada en disquisiciones escoldsticas o
discusiones dogmaticas. No se conocia o no se ponderé suficientemente,
la importancia de la naciente teorfa social y menos de la praxis social
que propugnaba. Apenas se promovieron movimientos de accién entre
los obreros de las zonas industriales, y en todo caso —salvo importan-
tes excepciones como la del Cardenal Manning en Inglaterra, Mermi-
llod en Francia, Ketteler en Alemania y Gibson en los Estados Uni-
dos—, fueron liderizados, por laicos o sacerdotes de base, con objetivos
mutuales y de caridad cristiana.

Como sefiala Dick Parker, en un reciente estudio sobre el sindica-
lismo social-cristiano de América Latina, la Enciclica Rerum Novarum,
motivada expresamente por la situacién de los trabajadores, aunque cri-
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ticaba el liberalismo, iba dirigida en gran medida a formalizar una con-
dena del socialismo, lo que en aquel momento histérico significaba un
duro contraste de luz y sombra. En verdad, la condena del socialismo
habia sido e! tema central de otra Enciclica anterior, la Quod Aposto-
lici Muneris, de 1878. Escrita en los momentos en que toda Europa
se hallaba conmovida por una fuerte corriente anarquista.

También se ha dicho que esta Enciclica representaba una defensa
a ultranza de la propiedad privada, soportada por una verdadera bate-
ria de argumentos escolasticos; lo cual es cierto en alguna medida. Pero,
no debe olvidarse que la Enciclica consideraba el trabajo mismo como
uno de los #itulos vilidos de propiedad, ademés de los tradicionalmen-
te aceptados: la ocupacién, la compra-venta y la transmisién heredita-
ria. Ademas introducfa una importante distincién, entre la funcién in-
vidual de la propiedad y la funcién social de la propiedad, conjungan-
do el valor de ambas mediante el concepto de subordinacién al bien
comn.

En materia de relaciones de trabajo, en esta primera Enciclica, en-
contramos tres de las preocupaciones basicas del pensamiento social de
la Iglesia, que a través de ciertas fluctuaciones han venido esclarecién-
dose y perfilindose, en una sucesién continua de Enciclicas Sociales,
hasta e] presente.

Primero, la preocupacién por sdvar el espiritu de armonia e integra-
cién de las antiguas corporaciones gremiales, en el asociacionismo obre-
ro planteado por los trabajadores del nuevo orden industrial. Leén XIII,
después de exaltar los ensayos de agrupacién obrera, liderizados por las
personalidades de la Iglesia jerdrquica a que hicimos referencia y por
la iniciativa de algunos laicos cristianos, propugna las orgamizaciones
obreras confesionales, de caracter predominantemente espiritual, como
las mas adecuadas para los trabajadores cristianos, o bien un nuevo tipo
hibrido de corporaciones mixtas, no muy bien definidas en la Enciclica.
Proposicién, ésta, que no dimensionaba bien el alcance de la fisura
abierta por la nueva divisién del trabajo en el modo de produccién ca-
pitalista, con la profunda separacién establecida entre los propietarios
de los medios de produccién y el asalatiado, o entre los que dirigen la
actividad laboral y los que la ejecutan. La falta de lucidez, o de pre-
cisién, en este punto, evidencia la carencia de una reflexién sociolégica
en la Iglesia de finales del siglo pasado; que no debe extrafiarnos dado
el caracter incipiente de esta disciplina.

La segunda gran preocupacién tenia que ver con el planteo de la
lucha de clases, presente en la teoria y en la praxis de las ideologias
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socialistas mds radicales, e inaceptable a la luz de las ensefianzas evan-
gélicas, que exalta la solidaridad fraterna emtre todos los hombres, co-
mo hijos de un mismo Padre. Desde el grito a la unidad obrera y a la
lucha de clases, de Engels y Marx, en el Manifiesto que estremecio a
la Europa de su tiempo, ésta fue una de las preocupaciones primordia-
les de la Iglesia.

Y, curiosamente, mientras respecto a las organizaciones sindicales,
la Iglesia con su conservadurismo representd por varias décadas una
rémora en el desarrollo de un movimiento obrero agresivo y militante;
por el contrario, con respecto a la importancia del entendimiento obre-
ro patronal, se adelant casi una centuria, porque es #borz (en nues-
tro tiempo y en estas ultimas décadas del siglo) cuando los grandes
protagonistas de las relaciones sociales de trabajo han comenzado a caer
en la cuenta de que la mejor via para la resolucién de los problemas
no es el conflicto abierto y la lucha irreductible, sino el didlogo y la
concertacion.

Se ha criticado, no obstante, que el tono en la manera de tratar la
nueva relacién Capital-Trabajo resultaba paternal y evangélico, limi-
tandose a recordar a los ricos sus deberes de justicia y caridad, mientras
presentaba a los pobres (es decir, a los humildes trabajadores, que
justo ganaban para cubrir su sustento) como los més amados por Dios.
Reflexi6n piadosa que dejaba, asi, las cosas como estaban.

Esta era una manera de ver la relacién entre el asalariado y el pa-
trono que, a juicio de muchos, llevaba, en primera instancia, a la apa-
tia y a la resignacién, en un momento histérico en el que la magnitud
de la injusticia social, por las abusivas condiciones de empleo y la ina-
decuada remuneracién del trabajo, clamaba al cielo.

Pero, en verdad, la preocupacién constante de la Iglesia, desde esta
primera Enciclica, estuvo orientada a subrayar los deberes y derechos
mutnos, que nacen en toda relacién social de trabajo. Principio que ha
sido un importante punto de partida para la ulterior determinacién del
alcance de los derechos del trabajador, tanto en las siguientes enciclicas,
como en la legislacién laboral y en los contratos colectivos de muchos
paises del mundo.

Finalmente, la Rerum Novarum tuvo una feliz intuicién sobre el
papel que podia cumplir el Estado en la problematica laboral, cuando
recomienda que éste tome parte en la resolucién de la cuestiéon obrera.
De hecho, en la actualidad, todos los modelos de relaciones industria-
les identifican al menos tres grandes actores en esta compleja realidad
socioeconémica: trabajadores, empresarios y Gobierno.
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El valor social de la Enciclica Rerum Novarum, sefialaba hace al-
gunos afios el Padre Manuel Aguirre Elorriaga, puede deducirse no so-
lamente por la profusién de sus ediciones y comentarios, sino, y mas
atin, por sus efectos en las Universidades CatOlicas, en los intelectuales
cristianos, y, sobre todo por su influencia en la redaccién de la famosa
Carta del Trabajo, adoptada por el Tratado de Versalles como norma
directiva de la OIT (Oficina Internacional del Trabajo), la cual “estd
calcada en las ensefianzas sociales de la Rerum Novarum”.

Impacto de las Guerras Mundidles en la relacion Capital-Trabajo

Con ocasién, de las dos Guerras Mundiales no sélo quedé en claro
la fragilidad de la solidaridad internacional de clase, frente al hecho
de las nacionalidades étnico-politicas, sino la conveniencia y buenos re-
sultados de los pactos obrero-patronales, asi como de la incorporacion
de los dirigentes sindicales al aparato del Estado, todo ello para lograr
un clima de paz industrial favorable a los intereses de los paises en es-
tado de guerra o en sus periodos de reconstruccién.

Lejos de limitarse a ser un fenémeno transitorio, esta practica de pac-
tos y acuerdos influyb en el futuro de las relaciones socio-econémicas y
politicas de las décadas de la postguerra, enfantizandose su caracter ins-
titucional, a macro-nivel, y dejando como tGnico ambito para la lucha
obrera tradicional el nivel de planta y taller, dominado por las organi-
zaciones de base y por un sindicalismo rebelde a la ctpula, como bien
lo sefialan los andlisis, de Antonio Gramsci, en su obra Acerca de los
Sindicatos.

En estos afios, se replantea el principio de que “la emancipacién de
la clase obrera debe ser obra de la propia clase obrera”, que para Grams-
ci sélo es realizable mediante los “consejos obreros” de fabrica; porque
ellos devuelven al movimiento obrero su necesaria autonomia y su pa-
pel transformador efectivo. Reforzaba esta posicion los éxitos iniciales,
en los primeros afios de la revolucién rusa, de los famosos “soviets”
(consejos de fabrica o comisiones obreras, si traducimos la expresién
al castellano), que fueron organizados y motorizados para la confot-
macién de un auténtico poder obrero por Troztky, el gran estratega de
la revolucién bolchevique.

No obstante posteriormente, en los afios de desarrollo industrial post-
revolucionario, el poder de los soviets, como sefiala muy bien el socia-
lista francés André Philip, en su obra la Democracia Industrial, fue
gradualmente absorbido por el Partido, quedando los famosos soviets
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como un término hueco (vacio) en las unidades de produccién de la
gran Unién de Republicas Socialistas Soviéticas.

Hoy estas mistificaciones, ocultas tras las férreas cortinas ideol6gi-
cas y los muros de cemento y ladrillo, se conocen ya sin tapujos, pot-
que han sido aireadas por los propios dirigentes actuales del sistema
revolucionario soviético. A este respecto, les recomiendo la lectura de
La Perestroika, donde su autor, el dirigente soviético Michail Gorba-
chov, lleva a cabo un agudo anélisis sobre los problemas del trabajo en
la Unién Soviética actual. Obra, por otra parte, que plantea una revi-
sibn fundamental de las relaciones entre las clases sociales, entre los
pueblos y entre las naciones del mundo, de cara a un nuevo futuro basa-
do en la cooperacién, la productividad y el entendimiento mutuo; plan-
teos que le han merecido el Premio Nébel de la Paz y que nadie qui-
siera que se queden en meras palabras, o en un gesto grandilocuente.

Mencién a parte, merece el caso de los trabajadores polacos, que
aunados bajo la consigna cristiana de la solidaridad, sin otra violencia
que su tenacided y constancia, fueron fermento de transformaciones nun-
ca imaginadas en ese mismo hemisferio del mundo.

En los paises del Tercer Mundo, donde la industrializacién llega en
forma tardia, y encalla en las rocas del atraso y la dependencia por
muchos afios, sin dar tiempo al surgimiento de una verdadera burgue-
sia industrial e incluso de un proletariado propiamente tal, se dan si-
tuaciones atipicas que marcardn en forma peculiar las relaciones entre
el capital y el trabajo.

Papel importante jugaran, en un principio, las Compafiias Interna-
cionales, como los mas poderosos representantes del Capitalismo Inter-
nacional, contribuyendo al desarrollo de un sistema de relaciones de
trabajo marcado por la impronta de las economias de enclave y el papel
de transculturizacién que en ella juegan las Casas Matrices de las mis-
mas. Todo ello dentro de un modelo econémico llamado el “modelo
primario exportador”, que poco o nada hace por el desarrollo interno
del pais.

Con los modernos procesos de sustitucién de importaciones, los pai-
ses del Tercer Mundo tratan de superar su situacién de retraso y de-
pendencia, y comienzan a configurar su propio sistema de relaciones
entre el Capital y el Trabajo, con un papel determinante por parte del
Estado, siempre bajo el influjo de las grandes corrientes ideolégicas mun-
diales que hemos mencionado, o de corrientes menos ortodoxas pero
mas autdctonas como la revolucién populista mejicana, el Peronismo
en Argentina, o el marxismo pluriclasista, de Haya de La Torre, en
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Pert, etc. Pero, en todo caso, los sistemas de relaciones de trabajo co-
mienzan a ser, en toda América Latina, mas auténticos y auténomos. Y,
en ellos, como en Europa y en otros paises del mundo, priva el 1lamado
a la concertacién, el didlogo y la racionalidad, para la solucién de los
problemas sociales del trabajo.

A manera de conclusién

La Iglesia ha continuado dejando oir su voz, en forma permanente,
sin pretender ofrecer una nueva concepcién ideolégica, un nuevo sis-
tema socio-politico. Unicamente dar a conocer su punto de vista, su fe-
cundo pensamiento, abriendo posibilidades de nuevos caminos y sem-
brando criterios. En la Ponencia que hemos elaborado como material
de apoyo al contenido de estas IX Jornadas de Relexién Social de la
Universidad Catélica, pasamos revista (someramente) a los aportes
del pensamiento social de la Iglesia, en los cien afios transcurridos des-
de la promulgacién de la Rerum Novarum, hasta el presente; y deja-
mos en claro, que si bien es verdad que su voz llegd con cierto retraso
y tardanza al debate sobre la problemitica social de la nueva sociedad
industrial, nunca mais abandoné el tema y participb, a lo largo de la
historia contemporanea, desde wna perspectiva trascendente, en la bis-
queda de soluciones para las realidades terrenas; un aporte muy nece-
sario en un mundo, donde el lamento de Simén Bolivar sobre la falta
de “moral y luces”, estd adquiriendo una dimensién internacional.

Pienso que es bueno que el mundo se mueva en esa dialéctica que
marca, por un lado, la aceleracién revolucionaria del progreso, y por
otro el freno de un moderado conservadurismo, que acumula con fre-
cuencia sabiduria de siglos; pienso que es bueno que las fuerzas socia-
les se muevan impulsadas por la vitalidad de la materia, pero sujetan-
dose a la iluminacién del espiritu; pienso que es bueno que domine la
racionalidad de la paz sobre el sin-sentido de la guerra; pienso que es
bueno buscar la conciliacién y el acuerdo, entre las personas y las cla-
ses sociales, siempre que se tenga como referencia de equidad el fiel
de la justicia. Y todo ésto creo haberlo aprendido, yo mismo, en una
larga escucha de la ensefianza social de la Iglesia.

Caracas, 5 de marzo de 1991.
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EL PROCESO DE
INFORMATIZACION EN LA
BANCA VENEZOLANA:
EFECTOS SOBRE EL TRABA]JO

CONSUELO IRANZO
ARMAND PEREIRA

INTRODUCCION

La modernizacién tecnolégica del sector financiero venezolano es un
fenémeno que se ha generalizado recientemente a un ritmo bastante
acelerado. Si bien es un sector con caracteristicas muy peculiares, que
en ciertas oportunidades ha manifestado una dinidmica singular con res-
pecto al resto de la economia, ha gozado sustancialmente de las mismas
condiciones que los otros sectores, las cuales les han permitido subes-
timar, desde el punto de vista gerencial, la importancia del mejoramien-
to de la productividad y la calidad del producto o servicio.

Entre las caracteristicas del sistema financiero venezolano, hay que
anotar en primer lugar el hecho de formar parte de una economia en
la cual el 68% de los ingresos fiscales ordinarios (1989) provienen
no del esfuerzo productivo sino de la renta petrolera. Habiendo la ban-
ca comercial setvido como intermediario en la canalizacién de parte
importante de esos fondos, ha sido uno de sus mas importantes bene-
ficiarios. Otro factor que ha privilegiado su papel de intermediacién ha
sido el papel poco significativo jugado por el mercado de valores, el
cual, hasta época muy reciente, no formé parte del interés guberna-
mental y privado, por los bajos costos del capital. Estos factores, unidos
a otros como la prohibicién de la banca extranjera, conformaron em-
presas operadas de manera ineficiente, con una baja profesionalizacién
de la gerencia y con estructuras administrativas predominantemente in-
formales —en las cuales las relaciones personales han constituido el
mejor aval para la obtencién de créditos—'. En efecto, el sistema ban-

* Este articulo constituye una sintesis de un trabajo realizado por los mismos autores

para la Organizacién Internacional del Trabajo en 1990.
1. Janet Kelly. “El sistema financiero venezolano’” en Moisis Naim y Ramén Pifiango
El caso Venezuela cilusion de armonia? Ed. IESA, 1985.
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cario venezolano ha padecido serios problemas de gerencia vinculados
a la falta de experticia en la materia por parte de directores y accionis-
tas, los cuales provienen en su mayoria de otros medios empresariales.
Este precario desarrollo gerencial ocurri§ precisamente en épocas de
auge, cuando los ingresos petroleros se triplicaron y las instituciones
financieras se vieron beneficiadas por el crecimiento de la liquidez.

Estos elementos contribuyen a explicar la cisis que atravesé el sector
desde finales de los setenta, cuando se produjo la intervencién, liquida-
cién y quiebra de un némero considerable de entidades bancarias. Esta
situacién generd para los afios 80 una gran desconfianza en las institu-
ciones financieras y fue un factor de gran relevancia para motorizar un
proceso de modernizacién interna.

Otra caracteristica, por lo demas propia del sistema financiero inter-
nacional, es el alto y progresivo grado de concentracién y de integra-
cién en los llamados circuitos financieros. La institucién eje de un gru-
po financiero en el pais es, generalmente, un banco comercial al que
esta vinculado el banco hipotecario, la sociedad financiera, la arrenda-
dora financiera, la empresa de seguros y el fondo de activos liquidos 2
La conformacién en circuitos financieros no se limita a las instituciones
de mayor tamafio e importancia sino que se han constituido otros gru-
pos pequefios, los cuales, sin embargo, tienen una participacién muy
limitada en el sistema. Un grupo relativamente pequefio de grandes
instituciones concentra el volumen mas significativo de operaciones ac-
tivas y pasivas, los cuales pueden ser identificados de acuerdo al banco
comercial que los lideriza: Banco de Venezuela, Banco Provincial, Ban-
co Consolidado, Banco Unién y Banco Latino. Para 1985, estos 5 grupos
absorbian el 46% de los activos del sistema, en tanto que en 1989
representaron el 57%. El porcentaje de captaciones, patrimonio y utili-
dad liquida que absorben estos grupos respecto al total del sistema,
también ha crecido en el tiempo, lo cual evidencia su mayor fortaleci-
miento. Esto estd conduciendo a una concentracién cada vez mayor que
favorece exclusivamente a los grupos oligopdlicos situados alrededor
del sistema financiero.

Para ofrecer una idea de las dimensiones del sector particular que
interesa tratar, el de los establecimientos financieros, puede indicarse,
en primer lugar, que en 1989 el sector emplea 115.836 personas, lo
cual representa el 2% de la fuerza de trabajo en Venezuela (6.900.588).
En relacién al afio 1979, la fuerza de trabajo en la economia ha au-

2. Como en Venezuela la banca comercial no puede realizar operaciones distintas a

la captacién y préstamo de fondos de corto plazo, otras instituciones cubren las
transacciones de otro tipo.
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mentado en un 59% (2.549.703 personas) y en los establecimientos
financieros crece en un 66% (46.131 personas)®. En segundo lugar,
los establecimientos financieros representan el 199% del PTB de su
sector, es decir, el grupo conformado por los establecimientos finan-
cieros, compafifas de seguros, bienes inmuebles y servicios prestados a
las empresas; el conjunto de éstos representa, en la década de los 80
un promedio del 18% del PTB no petrolero, con un crecimiento pro-
medio real que alcanzb el 25% en el lapso 86-89. A lo largo de la
década el crecimiento del sector financiero fue superior al del resto del
PTB no petrolero*.

A partir de 1989 comienza a desarrollarse un nuevo panorama como
producto de la puesta en marcha de la politica de ajuste de corte neo-
liberal. La liberacién de las tasas de interés (se elevaron de 13% en
1988 a 34% en 1989), la apertura comercial, la fijacién de una tasa
de cambio fluctuante, forman parte de un paquete de medidas que afec-
t6 profundamente el funcionamiento tradicional del conjunto de Ia
economia venezolana. La aplicacion de estas medidas tuvieron un alto
costo politico y social por su fuerte impacto inflacionario y recesivo
inmediato. El ambiente de contratacién en las ventas y el empleo, y la
acentuacién en la caida del ingreso real de la poblacién dominaron el
ambito econémico y politico. En 1989 la caida del Producto no petro-
lero fue de 8.1% y la tasa de inflacién acumulada alcanzé 819%. El
grupo de establecimientos financieros, seguros, bienes inmuebles y set-
vicios prestados a las empresas se contrajo en 5%. Sin embargo, el sec-
tor financierc sigue siendo uno de los principales beneficiarios de la
politica econémica, pues con la politica de represar la liquidez en ma-
nos del putblico, se ha terminado favoreciendo la especulacién financie-
ra en detrimento de la inversién productiva.

Pero tales consideraciones escapan al objetivo de este trabajo, que
es observar el impacto que ha tenido el cambio tecnolégico en la ban-
ca —incluyendo tanto su aspecto técnico como organizativo— sobre
el proceso de trabajo. Para profundizar en ello se escogié una muestra
de tres bancos los cuales ocupan el segundo, tercer y cuarto lugar en
volumen de depdsitos dentro del conjunto de la banca que opera en el
pais en la actualidad.

3. Fuentes: estadisticas del trabajo, Ministerio del Trabajo.
4. Fuente: Superintendencia de Bancos, informes anuales.
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1. La modernizacién en el sector financiero

La participacién del sector de electronica nacional en la informati-
zacién de las instituciones financieras ha sido escasa, concentrindose en
el 4rea de telecomunicaciones y en la creacién de software para el ma-
nejo de datos. Como ha habido menores regulaciones para la impor-
tacién de equipos electrénicos que para otros rubros y desde el 83 hasta
el 89 goz6é de divisas preferenciales, la adquisicién de equipos importa-
dos ha sido masiva, al punto que el valor de las ventas per-capita esta
entre los mas altos del mundo.

La capacidad instalada en materia de informatica se distribuia para
1985 en: 30% en el sector financiero, 25% en la administracién pé-
blica, 15% en la industria petrolera, 14% en las empresas de distri-
bucién, 11% en la industria manufacturera y 5% en otros sectores °.

El proceso de automatizacién del sector financiero ha ido evolucio-
nando a través de tres fases: la primera comienza en la década de los
setenta para el conjunto del sector, con ritmos distintos para cada seg-
mento. La banca, por el tipo de operaciones que realiza, la alta com-
pentencia en €l mercado y su marcado crecimiento, ha experimentado
un proceso de tecnificacién mas acelerado que el resto de las institucio-
nes financieras y de seguros. No obstante, en un inicio, la informatiza-
cién se restringié a las 4reas de némina, contabilidad y facturacién. El
comienzo de la segunda fase ocurre en la primera mitad de los ochenta,
cuando tiene lugar la automatizacién “hacia dentro” abarcando una di-
versa gama de actividades administrativas y gerenciales, proseguido por
un proceso de racionalizacién organizativa. La tercera fase estd caracte-
rizada por la informatizacién de los procesos de atencidén directa al usua-
rio en una 6ptica de mejoramiento de la calidad y la productividad del
servicio.

Cada fase ha ido acompafiada de estrategias organizativas de distin-
to caracter. En la primera fase, la automatizacién no trascendi6 al con-
junto de las organizaciones, permaneciendo éstas al margen de la infor-
matizacién hasta entrados los ochenta. La década del 70 fue un periodo
de incremento en el volumen de transacciones y de expansién geografi-
ca a través de la creacién de nuevas sucursales, peto ésto no estuvo
acompafiado del establecimiento de bases organizativas firmes. En tal
sentido, la crisis del sistema financiero cumplié un papel motorizador,
pues sirvié para poner en evidencia los peligros que conllevaba un esti-
lo de gestién paternalista e informal como el que predominaba en el

5. Revista Producto, N° 3, 1986.
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sector. La falta de personal preparado y la ineficiencia, caracteristica, por
lo demas, muy expandida entre las empresas venezolanas acostumbra-
das a la bonanza petrolera, fueron factores determinantes que permitie-
ron que se llegara a tal situacién.

Las debilidades organizativas comenzaron a hacer evidentes con el
comienzo de la recesién de la economia. La inestabilidad general que
se generd en el sistema financiero en la década del 80 (evidenciado en
la intervencién, quiebre y liquidacién de instituciones financieras, ocu-
rridas en ese periodo) actuaron, miés alla del efecto demostrativo gene-
ral producido por la difusién de la informatizacién mundial, como moto-
rizador del cambio tecnoldgico.

La necesidad de ofrecer una imagen de solidez al pablico, en medio
del ambiente de incertidumbre y descrédito generado, indujo la incor-
poracién de equipos destinados al tratamiento y control de las opera-
ciones financieras y administrativas en general, lo cual fue visualizado
en un inicio como instrumento para resolver todas las deficiencias in-
ternas.

Este proceso no fue unilineal ni tampoco fluido en la mayor parte
de los casos, sino que estuvo pleno de tropiezos y dificultades. En un
primer momento la informatizacién fue visualizada como la salida ma-
gica a través de la cual seria posible superar las deficiencias internas,
lo cual no era posible en la medida en que no se tenia un control ade-
cuado de la informacién. Un problema bastante comin en ese momento
fue la adquisicién de equipos heterogéneos, dada la baja comunicacién
interdepartamental, generindose multiples obsticulos para la compa-
tibilizacién y el funcionamiento eficiente del sistema en su conjunto.
Las dificultades generadas terminaron por poner en evidencia la nece-
sidad de adelantar una racionalizacién de caricter organizativo.

Los criterios de orden organizativo que prevalecieron en ese momen-
to fueron basicamente tayloristas, en el sentido que se dirigieron a racio-
nalizar la organizacién basindose en la concentracién de las decisiones,
el deslinde de funciones, la departamentalizacién de la organizacién y
la consolidacién de niveles jerarquicos diferenciados. En este periodo
se realizan estudios de sistemas en las diferentes divisiones y departa-
mentos y se emprende el andlisis de los volimenes y cargas de trabajo
del personal con el objeto de disefiar los instructivos para definir clara-
mente funciones y responsabilidades de cada cargo. La racionalizacién
lleva a redistribuciones de tareas y reubicacién de personal.

Con la informatizacién se pretendia, entonces, no solamente agilizar
las operaciones, sino ademés ‘“‘poner el orden en casa”, introduciendo
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criterios objerivos en el mercado del negocio, por lo que se tendié a
privilegiar la modernizacién de los departamentos de crédito. Como re-
sultado la informatizacién adquiere un caracter centralizador, limitan-
do las capacidades que ella ofrecia e impidiendo aligerar las operaciones
de las agencias y sucursales en el interior del pais.

La tercera fase se corresponde con la modernizacién y creacién ace-
lerada de nuevos setvicios, con el objetivo de liderizar la captacién de
fondos. Hasta 1985, la banca habia mantenido los limitados setvicios
tradicionales de cuentas corrientes, ahorros, pagarés, préstamos y fidei-
comisos. Después de 1985 comienza a iniciarse en el mundo de los
servicios electrénicos dando pie al cambio de hébitos y capacidad, tanto
en el personal como en la estructura bancaria y més atn en la actitud,
la experiencia y las costumbres de los usuarios. La carrera competitiva
por ofrecer el mds innovador y me)or servicio al piblico, estlrnulo la
llamada “informatica de prestigio”.

También las grandes empresas industriales y comerciales incentiva-
ron la modernizacién a través de sus requerimientos, ya que el volumen
y frecuencia de sus transacciones indujeron a los bancos a realizar ofer-
tas de caracter corporativo. El Cajero automético representa la expre-
sibn mas importante de este proceso hacia el usuario. Desde el punto
de vista organizativo, este momento se corresponde con un lento pro-
ceso de asimilacién de los nuevos criterios en materia organizativa, don-
de el acento es puesto en la politica de mercadeo, la atencién al cliente,
la calidad del servicio y la mejora de la productividad laboral.

Este proceso ha implicado una cierta descentralizaci6én de la infor-
macién, por lo que las empresas financieras en reorganizacién, conci-
ben que el manejo de la informacidén interna debe plasmarse en varios
niveles: a) una parte de la informacién (de variado volumen segin
el caso) seria centralizada en la alta gerencia, en particular la relativa
a las decisiones estratégicas de la compafifa; b) un volumen significa-
tivo de la informacién pasaria a ser procesada a nivel local, funcionan-
do con una alta descentralizacién y permitiendo que una proporcién
creciente de las decisiones se adopten directamente en las agencias, re-
mitiéndose a las sucursales o a la agencia central sélo aquellas que invo-
lucren una cantidad muy alta de dinero; ¢) una parte de la informa-
ci6n donde se combinarian los dos niveles anteriores seria accesible a
nivel departamental, aplidndole los niveles de autonomfa para su pro-
cesamiento.

En cuanto a las claves de las competitividad actuales, después de la
liberacién de las tasas de interés en 1989, al lado de la oferta de nue-
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vos servicios, la oferta de las mejores tasas es uno de los atractivos
mas fuertes para el pdblico. En materia de servicios, la tendencia es
hacia la homogenizacién, con la singularidad que son los bancos mas
pequefios los que presentan las ofertas mas novedosas y las mejores ta-
sas, como estrategia basica de crecimiento. En lineas generales todos
los grandes bancos ofrecen: Audiobanco, Auto-Banco, Puntos de venta,
Terminales Corporativos, Tarjetas de crédito, Transferencia electrénica
de fondos (pago de servicios ptiblicos) y Cajeros automaticos (en red).
Con la automatizacién las instituciones bancarias emprendieron el co-
bro de los servicios, cuya ausencia habia sido catalogada en el pasado
como una fuente de gastos no recuperados.

Los Cajeros autométicos comenzaron a instalarse desde finales de
1985 y en 1987 se crea el primer sistema de red “Suiche 7B” y poste-
riormente el sistema “CONEXUS”, las cuales permiten que todos los
bancos atin los pequefios, cuenten con cajeros automaticos. Cada una
de estas redes estd liderizada por uno o varios grandes bancos.

Algunos empresarios entrevistados consideran que Venezuela es el
centro informatico mas desarrollado de América Latina, no en funcién
del uso de la capacidad nacional (la cual s6lo es importante en el area
de software) sino por el acceso existente a los Gltimos avances en la
materia. Un indicativo es el hecho que el Centro de desarrollo de la
IBM y el Centro de Asesoria de Mc Kinsey para América Latina se
encuentran en Venezuela.

En las empresas analizadas, el hardware adquirido es completamente
importado, mientras que el software es, en tres de los casos producido
mayoritariamente en la misma empresa. Este ha sido elaborado a tra-
vés de un personal especializado y formado a tal efecto en el exterior.
Dos de los bancos consideran inconveniente dirigir esfuerzos en tal sen-
tido, dada la gran oferta especializada que existe en el mercado y la
velocidad con que se mueve la frontera tecnolégica en la materia. Las
empresas que si lo hacen estin de hecho garantizando el desarrollo de
una capacidad innovativa interna que favorece la agilidad de respuesta
a sus propios requerimientos.

Las razones aducidas para automatizar las operaciones administra-
tivas fueron: a) aumentar la productividad; b) aumentar el control
interno y c¢) acelerar la centralizacién y simplificacién de las tareas;
desde el punto de vista de los servicios: a) garantizar el servicio con-
tinuo; b) liberar tiempo de personal para las ventas y ¢) acelerar la
descentralizacién de las ventas.
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La masificacién de la informatizacién en la banca tiene como prin-
cipales manifestaciones: a) el establecimiento de un sistema de infor-
macién en forma de red, la cual pretende propiciar la integracién de
todas las tareas que realiza la organizacién; b) la eliminacién de las
divisiones entre terminalistas y cajeros, dando paso a la desaparicién
del cajero convencional y al surgimiento de la figura integrada de caje-
to terminalista y ¢) el desarollo de programas para la presentacién de
servicios automatizados directamente operables por los clientes.

En la actualidad, el nimero de operaciones automatizadas en la
muestra estudiada oscila entre un 85 y un 90%, no percibiéndose en
general desniveles drasticos entre los grados de informatizacién de los
distintos departamentos.

Las dificultades aparecidas a lo largo del proceso de informatizacién
han estado vinculadas a: a) problemas de asesoramiento, ya que se ha
dado que las consultoras contratadas propongan sugerencias equivoca-
das; b) deficiencias gerenciales fuertes dentro de la organizacién muy
verticalizadas; c¢) deficiencias del staff interno de sistemas y d) resis-
tencia del personal gerencial a sustituir las formas tradicionales por
sistemas automatizados. De acuerdo a la informacién recogida, la efi-
ciencia de las inversiones en informaética depende estrechamente de: a)
las actitudes gerenciales hacia la tecnologia; b) la cultura y estructura
organizacional y c¢) la provisién de personal técnico capacitado.

Este tltimo renglén ha constituido un grave problema en casi todos
los casos, pues los gerentes de sistemas alegan no encontrar en el met-
cado de trabajo la cantidad y calidad de personal requerido, lo que ex-
plica que el personal de informatica sea el mejor remunerado dentro
de las instituciones estudiadas.

Los volimenes de equipos adquiridos han dependido de la estrategia
a largo plazo en cada caso. Por ejemplo, el banco mas pequefio es el
més automatizado, con 930 terminales cajeros y 1.150 terminales admi-
nistrativos. Esto se explica por el hecho de que esta banca pretende re-
conquistar el liderazgo perdido.

Las ventajas atribuidas a la automatizacién fueron diversas: a) velo-
cidad en el procesamiento de las transacciones: captura y correccion
de errores, aligeramiento de los procesos administrativos, agilizacién
de procedimientos y comunicaciones, controles estadisticos de variables,
disminucién del tiempo de respuesta al cliente; b) mayor garantia de
confidencialidad, gracias a la posibilidad de transmitir informacién indi-
vidualizada solo accesible con el manejo de ciertos codigos. c) agiliza-
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cién y abaratamiento del proceso de descentralizacién; d) creacién de
nuevos y mejores servicios € integracién de servicios distintos.

En cuanto al proceso de modernizacién de los equipos, existe un con-
senso en cuanto a que este es un proceso indetenible. A pesar del en-
carecimiento del capital como resultado de la devaluacién del bolivar,
las empresas tienen previsto la adquisicién permanente de equipos com-
putarizados. A este respecto uno de los gerentes entrevistados sefial6:
“La compra de tecnologia representa la inversion mdas estable frente
a una estrategia de simple expansién con costos operativos variables”.

La inversi6n en el dltimo afio disminuyé con respecto a los afios an-
teriores, producto de los inventarios adquiridos por la mayor parte de
las instituciones financieras. En la actualidad se tiende a racionalizar
stocks y ademés, mientras anteriormente algunos bancos cambiaban
todo el parque de computadoras cada afio para contar con los equipos
mas modernos, esto lo restringen ahora a las 4reas de mayor relevancia.

Los cajeros automdticos (CA), se han venido expandiendo pero a
ritmo variable; mientras que en un banco se pas6 de 20 cajeros en el
87 a 50 en el 89, en otro pasaron en el primer lapso de 80 a 220.
Uno de los bancos estudiados fue el primero en emplear, en el afio 85,
los C.A. en forma masiva; anteriormente otros Bancos los habian utili-
zado pero en forma muy restringida. Apoyado en una campafia publi-
citaria, la instalacién de los C.A. provocé un crecimiento vertiginoso
e inesperado, al punto que en pocos meses colapsé el sistema, produ-
ciéndose una fuga de clientes hacia otros bancos que comenzaban a
implantarlo més eficientemente. Para resolver este problema se creb
una empresa especializada con la idea de vender el servicio a otras en-
tidades, pero esto al parecer no prosperd por el celo de la informacién.

Los beneficios que las empresas reportan haber obtenido con el uso
de los C.A. pueden sintetizarse en las siguientes:

a) Favorecer el retiro de capital en pequefios montos, lo que se
revierte para el Banco en un mayor volumen de depésitos con el cual
operar.

b) Implican un notable incremento en el nimero de clientes y de
transacciones.

¢) PFacilitan la extensién geogréfica de la institucién financiera, ya
que para su instalacién no se requiere cumplir con la engorrosa permi-
sologia gubernamental que si exige la creacién de una nueva sucursal.
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2. Las estrategias organizativas

En los casos estudiados el proceso de modernizacién ha implicado la
introduccién de cambios en materia de informatizacién y de organiza-
ci6n. Como se sefialé al presentar las caracteristicas generales del pro-
ceso de automatizacién a comienzos del ochenta, el sesgo organizativo
fue concentrador y centralizador y el proceso no siempre ha sido fluido.
Por ejemplo, todo parece indicar que la crisis interna por la cual atra-
vesé una de las empresas estudiadas, estuvo muy vinculada a las pug-
nas entre quienes aspiraban mantener el estilo gerencial basado en cri-
terios informales y los que pretendian modernizar la organizacién. En
todos los casos persisten todavia muchas resistencias por parte del per-
sonal gerencial a aceptar un proceso de desconcentracién de la toma de
decisiones.

Los motivos que les conducen a impulsar los cambios pueden for-
mar patte de estrategias expansivas graduales (en el caso de bancos
lideres), o més drasticas por conquistar el liderazgo, o de estrategias
ante crisis de funcionamiento. La profundizacién del proceso y su im-
pacto no ha sido el mismo en todos los casos: en aquellos casos con pun-
tos de partida mas criticos y que programaron una estrategia de creci-
miento, la actitud hacia el cambio organizativo ha sido mas agresiva
que en aquellas compafifas con amplio dominio del mercado; en estas
tltimas los cambios ocurren mas gradualmente y no suelen alcanzar
la misma profundidad.

La orientacién de los cambios se vincula con el tipo de asesorfa. Una
compaiiia consultora de caracter transnacional ha asesorado numerosos
procesos de reorganizacién, facilitindoles el acceso temprano a nuevas
técnicas organizativas y a la asimilacién de criterios organizativos basa-
dos en la mejora de la productividad y la calidad del servicio. No obs-
tante, este proceso tiende a homogeneizarse como resultado de la pre-
si6n competitiva, exarcerbada en la actualidad y segin la cual las ins-
tituciones estin siempre buscando ganar terreno unas frente a las otras.

En el marco de las nuevas orientaciones organizativas, la planifica-
cién estratégica, la descentralizacién y desconcentracién de la organi-
zacién, la creacién de unidades colectivas para la toma de decisiones y
una nueva cultura de ventas, son los instrumentos programados para el
mediano y largo plazo. Ellos deben facilitar la prosecusién de los nue-
vos objetivos, los cuales son definidos como los siguientes: a) elevacién
de la productividad; b) segmentacién del mercado y concentracién del
mayor esfuerzo en derto tipo de nichos, abandonando aquellos que re-
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sulten improductivos; ¢) asegurar la capacidad de respuesta en materia
de Recursos Humanos y de sistemas y d) transformar la cultura orga-
nizacional de “transaccional a ventas”. Con estas medidas se espera con-
trarrestar la tendencia a la concentracién bancaria, la cual perjudica a
los bancos mis pequefios.

En las instituciones financieras, comienzan a hacerse evidentes, entre
el 86 y el 88, tres lineas estratégicas antes inexistentes o muy poco
desarrolladas: en ptimer lugar la basqueda de la patticipacién del per-
sonal, comenzando por cristalizar en los altos niveles directivos. En
segundo lugar, el desarrollo de la gerencia de mercadeo, dirigida a in-
vestigar servicios en el mercado nacional e internacional, a efectuar ani-
lisis de competencia, etc. En tercer lugar, el desarrollo del area de Re-
cursos Humanos, para la implementacién de una politica de formacién
para mejorar la eficiencia y la productividad.

El siguiente plan estratégico trazado por uno de los bancos de la
muestra para el periodo 86-90, da una imagen de los nuevos objetivos:

SEGMENTACION

DIFERENCIACION

EFICIENCIA

Definir un posicionamien-
to estratégico para cada
segmento.

Estructurar una organiza-
cién orientada al cliente.

Productos con base a re-
lacién (ejecutivo) serdn
de precio negociable.

Productos por paquete se-
ran de precio fijo.

Ser lideres en costo.

Ser lideres en automati-
zacién.

Las transacciones son un

, .
producto y tendrin precio
de venta,

Ademis de las nuevas orientaciones estratégicas, el proceso de reor-
ganizacién en la banca también se expresan en la reestructuracién de
las entidades bancarias. El primer ambito puesto en practica al respecto
en los tres bancos estudiados —<on diferentes estados de avance— es
el proyecto “plataforma”, dirigido a aumentar la promocién, venta y
calidad de los servicios prestados. Este sistema pretende proporcionar al
cliente un soporte informativo sobre las diferentes alternativas de in-
versién y préstamo que ofrece la entidad. El propésito central consiste
en propiciar el “cross-selling”, lo cual significa lograr que un cliente uti-
lice mas de un tipo de instrumento financiero, con el objetivo de: a)
ampliar las transacciones que realiza el banco y b) “amarrar” al clien-
te, ya que quien hace un uso “multiple” de la banca tiende a ser un
cliente més estable, manteniendo y concentrando sus relaciones con la
institucién de modo mucho mas activo y prolongado (se calcula que
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cuando un cliente utiliza mas de dos servicios, su retencién es de un
90% ).

El segundo aspecto de la reestructuracién es una nueva especializa-
cién interna del conjunto de la entidad bancaria para la atencién del
cliente. Uno de los bancos presenta en la forma siguiente las actividades
por érea clave en cada agencia:

Servicio de Plataforma

—Apertura de cuentas: ahorro, corriente, plazo, tarjeta, etc.
—Atencién a clientes agropecuarios.

—Atencién a clientes corporativos.

—Atencién a clientes personalizados.

—Atencién a clientes comerciales.

—Atencién a clientes para servicios de viajes, seguros, etc.

Servicios de barra

—Transacciones de cuenta cotriente, ahorro, etc.
—Transacciones de cambio.
—Informacién sobre cuentas.

Back office

—Prueba.

—Contabilidad.

—Recursos Humanos.

—Control y procesamiento: crédito, etc.

El tercer aspecto es el relativo a la redistribucién del espacio fisico.
Ello consiste en la ampliacién del espacio destinado al publico (se es-
tablece como lo ideal el 70% del espacio a este fin), disminuyendo
el correspondiente al personal de back office. Tal reduccién es posible
en la medida en que un ndmero importante de funciones que anterior-
mente se realizaban en esta 4rea pasan ahora al personal de la barra,
es decir a los cajeros, cosa que retomaremos mas adelante.

Un cuarto y tltimo aspecto que implica la reestrucuracién es la es-
pecializacién de las entidades de acuerdo al tipo de mercado. Anterior-
mente las agencias estaban estandarizadas segiin tamafio y funcién, in-
dependientemente del lugar en que estuviesen situadas. La tendencia
actual es adaptar al volumen y necesidades de los clientes potenciales.
Por ello la expansién de las agencias en los 80 no ha tenido el mismo
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peso que tuvo en las estrategias de crecimiento en la década de los 70,
aunque por lo general el aumento de las sucursales fue una expectativa
vinculada a la automatizacién. Aunque la creacién de una nueva su-
cursal no es solamente un problema de inversién y tecnologia, sino que
la Superintendencia de Bancos establece el cumplimiento de diversos
y engorrosos permisos, en la actualidad se corresponde particularmente
con el tipo de patrén de captacién que tiene cada una de las institucio-
nes, ya que aquellas cuya atencién central es el gran pablico tiende a
expandir mas sus servicios. En cualquier caso, la tendencia actual pare-
ciera ser disminuir el ritmo de expansién del nimero de agencias, ra-
cionalizando su tamafio por medio de un proceso de tipificacién que
las adectie en cada circunstancia a las particularidades del mercado que
se pretende atacar y atender més a la ampliacién de los cajeros auto-
maticos y los puntos de venta.

Si bien éstas son las tendencias y los proyectos principales, los pro-
cesos de reorganizacién apenas comienzan, encontrindose mds avanza-
dos en unos casos que en otros. La descentralizacién es relativa, pues
suele abarcar las tareas ejecutivas, empezando por las operaciones ru-
tinarias, pero se mantienen centralizados el analisis y la toma de deci-
siones relevantes.

3. El impacto de la informatizacién en el sector laboral

El anilisis del impacto en el sector laboral estd centrado en los efec-
tos del cambio tecnolégico sobre el empleo, la organizacién del trabajo,

la calificacién, los salarios y finalmente la actitud del movimiento sin-
dical.

a) Empleo

El emplec en los establecimientos financieros crecié durante el pe-
riodo 81-87, en un 41,3%, tasa superior a la de la economia vene-
zolana, donde lo hizo un 33,4%. Este crecimiento tuvo lugar indepen-
dientemente de que en las entidades financieras del sector pablico hubo
una reduccién neta del 44,5% del personal y de que las tasas de cre-
cimiento en todo el sector son negativas para los afios 1985 y 1986.
Pero a este momento siguié una fuerte recuperacién; en efecto durante
los afios 87-89 se registra un indice de crecimiento del empleo impor-
tante, el cual coincide paradéjicamente con el periodo de informatiza-
cién intensiva. A partir de 1989 los indicadores fueron nuevamente
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negativos, pero la tasa de desempleo en el sector, que alcanzé un 8%,
fue inferior a la del resto de la economia que fue de un 109%.

La evolucién del empleo en los casos estudiados ha sido:

83 85 % 87 % 89 %o
A 4.833 5.183 7,2 5.733 10,6 6.977 21,6
B 3.948 3.900 —1,2 4.500 15,3 5.915 31,4
C 4.900 5.000 2 4.554 ~—9 5.642 23,8

En dos de las entidades los comienzos de la automatizacién estuvie-
ron vinculados a despidos masivos (400 empleados en A a finales del
83 y 1.000 en B a finales del 85). Tales despidos fueron resultado de
dos tendencias que comienzan a emerger conjuntamente: por una pat-
te la pérdida de vigencia de cierto tipo de cargos y el desarrollo de
otros cualitativamente diferentes y por otra parte, la situacién econd-
mica y el viraje organizativo el cual sirve también como excusa para
conformar un grupo laboral mas homogéneo, con una calificacién mas
acorde con la informatizacién y mas disciplinado. La disminucién del
numero de empleados en los casos mencionados, no se refleja fielmente
en la serie presentada porque paralelamente se contraté nuevo personal.

En lineas generales, las diferentes instituciones no han despedido per-
sonal como resultado de la incorporacién de nuevos equipos; el camino
que se ha seguido es el del reentrenamiento del personal existente y su
transferencia hacia otras 4reas.

Como se sefialara, el empleo en el sector crecié6 en la década de los
ochenta como parte del proceso de expansién de las instituciones ban-
carias, produciéndose el mayor crecimiento entre el 87 y el 89. Sin em-
bargo, la racionalizacién en el crecimiento del niimero de agencias es
una politica que todas las entidades estan siguiendo tarde o temprano.
Se comienza a seguir el criterio de crear oficinas de acuerdo a la de-
manda efectiva, buscando optimizar costos de operacién de acuerdo a
la demanda efectiva, buscando optimizar costos de operacién de acuer-
do a la potencialidad econémica de la inversién y esto tendra implica-
ciones sobre el empleo, pues en las zonas méis deprimidas se adaptarin
agencias mas pequefias.

Desde el momento en que no ha habido reducciones de personal, la
evaluacién de la incidencia de la informatizacién sobre el empleo es
necesario evaluarla de manera general y en tal sentido se detecté que
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la creacién de nuevas agencias y el aumento en el volumen de transac-
ciones no se corresponden con el crecimiento del empleo. Igualmente
ocurre con la incorporacién de los C.A., aunque de manera directa han
significado la creacién de nuevos puestos de trabajo para la atencién
rutinaria de las maquinas (alimentacién de billetes, planillas, repara-
cién de defectos, etc.). Otros nuevos puestos estin representados por el
personal que trabaja con terminales, es decir, los telecajeros.

En lo relativo a la estructura de sexos, forma parte de la politica ex-
plicita de la gerencia bancaria ir colocando en los puestos mas impor-
tantes de atencién al publico, mujeres de “buena presencia” y con ca-
pacidad para las relaciones publicas, en el entendido de que éstas sue-
len ser mas aptas para la relacién con los clientes y resultan més atrac-
tivas para éstos. Sin embargo, la participacién femenina en el conjunto
del sector no ha registrado variaciones en la tltima década. El sector
financiero tiene una proporcién considerablemente mayor de personal
femenino que la que existe en el total de la economia, pues mientras
para ésta el promedio de la década fue de 73% de hombres y 28 de
mujeres, en el sector financiero la relacién fue de 55% a 45%. Sin
embargo, no se ha registrado en la década de los 80 un cambio en la
proporcién de los sexos en la fuerza de trabajo ocupada, tanto en el
nivel general, como en el sector financiero.

b) La organizacién del trabajo

La automatizacién entendida como parte de la racionalizacién inter-
na implicé una estandarizacién de las operaciones para las cuales no
se requeria de un personal cualitativamente diferente al anterior. En
tal sentido, las consecuencias sobre el proceso de trabajo en las pri-
meras fases de la automatizacién son similares a las observadas en la
industria dentro de la racionalizacién tradicional del trabajo, por lo que
podemos hablar de una “taylorizacién de la oficina”: profundizacién de
la separacién entre €l trabajo de ejecucién y planificacién, programa-
cién y control; mayor concentracién en la direccién de la informacién
concerniente tanto al proceso como al comportamiento de los emplea-
dos, haciéndose posible un seguimiento estricto del cumplimiento indi-
vidual del trabajo; banalizacién de las tareas por su estandarizacién y
por la multiplicacién de las tareas repetitivas; disminucién del ndmero
de empleos y segmentacién del mercado de trabajo.

Estos efectos, dichos muy someramente, han sido diagnosticados des-
de los comienzos de la automatizacién, pero en la actualidad surgen
nuevos elementos a considerar. La singularidad de la tercera fase de
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la automatizacién estriba en la introduccién de nuevos conceptos orga-
nizativos, con lo cual algunas de estas consencuencias se modifican,
como parte de una politica de flexibilizacién. Dada la forma de usar
el trabajo con las nuevas estrategias organizativas es posible hablar de
neo-taylorismo, pero hay que aclarar de antemano que en Venezuela
la reorganizacién del trabajo en el sector financiero no alcanza la pro-
fundidad de las experiencias que desde hace ya mas de 15 afios estin
siendo ensayadas en paises desarrollados. En esta materia se observan
variadas tendencias:

En lo relativo a la estructura organizativa mientras unas institucio-
nes tienden a subdividirse otras buscan simplificarse y “achatarse”. En
uno de los casos estudiados la tendencia ha sido a aumentar el nimero
de cargos y niveles, duplicindolos. La elevacién de los niveles dentro
de la estructura lo explican como mecanismo de respuesta a las ex-
pectativas de ascenso dentro de organizaciones con una alta rotacién
de personal. Sin embargo, esta no es la estrategia seguida por todos,
pues en otro caso, en consonancia con el hincapie dado a la polivalencia
del personal, se ha simplificado el ntimero de cargos de 140 a 100 y
el ntmero de niveles de 13 a 6, es decir, muestra una tendencia mas
en correspondencia con la idea de flexibilizar la organizacién. Pero,
paralelamente a la polivalencia del nuevo empleado se produce un tipo
de gestién que mantiene la segmentacién de la fuerza de trabajo siendo
una de sus manifestaciones la creacién de una nueva jerarquizacién
dentro de cada cargo especifico en un escalafén de tres niveles.

Es a través de la reorganizacién del trabajo que podemos apreciar
los cambios mas importantes producidos en el proceso de trabajo. En
los tres casos estudiados, la tendencia ha sido hacia la reunificacién de
tareas, pero en dos de ellos ésta ha sido solamente de caricter horizon-
tal, es decir tareas de una misma naturaleza tienden a concentrarse en
un mismo puesto de trabajo, integrando asi diferentes fases que antes
se hacian separadamente.

Cuando no se producen cambios de caracter organizativo, las modi-
ficaciones en el proceso de trabajo de los cajeros como efecto de la in-
formatizacién es mas bien escaso, pues las tareas no cambian cuatita-
tivamente: mientras antes se empleaba una maquina manual que ne-
cesitaba que el cajero sacara cuentas al final del dia, en la actualidad
un terminal en linea pasa automaticamente las cuentas a la central de
procesamiento. Este hecho, unido a que anteriormente los cajeros de-
bian permanecer en la oficina para realizar las correcciones de los erro-
res cometidos, ha acortado la jornada de trabajo a 40 horas.
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Las consecuencias son considerablemente mayores cuando se intro-
duce la reorganizacién, pues la reunificacidén traspasa las tareas de un
mismo nivel en lo tocante al personal de atencién al publico. Més alla
de un alargamiento o unificacién de tareas se produce su enriquecimien-
to al reunir funciones que antes eran realizadas por niveles distintos
de personal. La figura que muestra este proceso de forma mas eviden-
te es la del “cajero integral”. Con la reestructuracién del espacio fisico
de las agencias se produce un proceso de reunificacién, ya que la eli-
minacién del personal de “back office” conlleva a transferir sus funcio-
nes a los cajeros conjuntamente con una capacidad de autonomia y de
decisién mayor. El mismo cajero que recibe, certifica la operacién, paga
y tiene derecho a cancelar montos, por ejemplo hasta de Bs. 50.000
cosa que antes no pasaba de los 2.000 bolivares.

Pero el enriquecimiento del trabajo y el aumento de la capacidad de
decisién involucra una carga suplementaria que hasta ahora no se ha
visto remunerada. A pesar de haber acortado la jornada, los nuevos sis-
temas implican la intensificacién del trabajo, garantizada, ademas, por
los nuevos mecanismos de control.

Anteriormente vimos como uno de los objetivos explicitos de la au-
tomatizacién es mejorar el control interno. Cada banco tiene sus pro-
pias modalidades para ejercer el control del personal. Una de ellas, por
ejemplo, realiza una supervisién directa de los cajeros a través de per-
sonas de la Compafifa que actian como clientes y cronometran el tiem-
po que se toman las transacciones en las taquillas. Pero, indudablemen-
te, el seguimiento se ha facilitado particularmente a través de los nue-
vos equipos, los cuales permiten llevar cuenta tanto del volumen como
de la calidad del servicio. Lo mas adelantado a este respecto, dentro
de lo que pudimos observar, fue un programa especialmente disefiado
para medir la productividad del sistema; este software lleva un control
tal de la actividad del cajero que si éste no realiza en un determinado
lapso de tiempo ninguna transaccién, una sefial lo notifica a la ge-
rencia.

En cuanto al personal intermedio, sus funciones parecieran perder
relevancia con la creacién de la figura del cajero integral, aunque no
se hizo mencién explicita de conflictos a estos niveles. Aparecen tam-
bién otras dos nuevas figuras en casi todos los bancos a raiz del pro-
yecto plataforma y cuyo objetivo es la venta de los servicios financie-
ros: la del “representante de servicios financieros” y la del “ejecuti-
vo de cuentas”, las cuales derivan igualmente del cambio organizativo,
mas que de la simple automatizacién. Para ocupar estos nuevos cargos
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se escogen candidatos entre los oficinistas o cajeros que han demostrado
determinadas habilidades y se les imparte formacién sobre el manejo
de equipos informaticos, significado de los distintos instrumentos finan-
cieros, atencién al pablico y procesamiento de quejas y reclamos. Estos
cargos suponen un ascenso y un mayor salario con respecto al personal
regular. La particularidad del “ejecutivo de cuentas”, es que se especia-
liza por tipo de industrias. En lo que se refiere a empleados a tiempo
parcial, no ha sido practicado hasta ahora por ninguna de las entidades
analizadas, a pesar de haber estado en sus planes en el pasado.

Por Gltimo, a pesar de que la participacién desde la base forma parte
de las nuevas tendencias organizativas que respaldan los cambios a nivel
mundial, solamente una empresa ha tenido experiencias al respecto. Des-
de finales del 88 dicho banco comenzé a experimentar con los circulos
de calidad, conjuntamente con la constitucién del departamento de pro-
dutividad. De acuerdo a quienes fungen como facilitadores, las suge-
rencias provenientes de los circulos han reportado ahorros por mas de
dos millones de bolivares. Sin embargo también reconocen que son po-
cos los gerentes que los avalan, lo que ha impedido hasta ahora gene-
ralizar la experiencia piloto.

La estrategia de polivalencia y mayor partcipacién a nivel de la
organizacién del trabajo esta en plena correspondencia con la estrategia
organizativa general de los bancos que es su conversién hacia banca
multiple, en la cual se integran todos los servicios. En tal sentido se
observa que en la banca estd cobrando fuerza el paradigma de la flexi-
bilizacién.

c) Cdlificacién y promocién

Los mayores esfuerzos en entrenamiento han sido dirigidos hacia el
area gerencial a partir del nivel de jefes de servicio hacia arriba en la
escala. Internamente se han dictado diferentes tipos de cursos para lo
cual se han contratado expertos ya sea del exterior o de las compaiiias
proveedoras o consultoras (IBM o Mc Kensey). Parte importante de
la formacién gerencial se ha hecho fuera de la empresa, bien sea a tra-
vés de cursos en el extranjero (particularmente en EUA) o a través
de Instituciones como el IESA (Instituto de Altos Estudios en Admi-
nistracién) o la Superintendencia de Bancos. Aun cuando ha habido
contratacién de nuevo personal gerencial en todos los casos, lo funda-
mental ha sido el reentrenamiento.

El énfasis en la formacién de los niveles superiores se fundamenta
en la consideracién de que la productividad depende basicamente de
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la gerencia; en esta perspectiva, al no ser importante el potencial in-
cremento de la productividad en los niveles mas bajos de la organiza-
cién, la formacién tampoco lo es tanto. El entrenamiento de estos tlti-
mos es un problema que las entidades tratan de resolver por su propia
cuenta. La fcrmacién externa es sumamente deficiente, queja por lo
demas comin también al sector industrial. E1 INCE (Instituto de Ca-
pacitacién Educativa) es un organismo obsoleto cuya formacién sigue
haciéndose basicamente con equipos mecdnicos y que no satisface los
requerimientos de las instituciones financieras o industriales.

Ante la eterna disyuntiva de si la automatizacién descalifica o no,
es necesario diferenciar de principio la estrategia organizativa que acom-
pafia los cambios. En la primera fase de la automatizacién el esfuerzo
en formacién fue en todos los casos mas bien restringido y puntual. Las
micro-computadoras, por ejemplo, fueron inicialmente subutilizadas em-
pledndose fundamentalmente como procesadoras de palabras. Solamen-
te los técnicos recibieron una formacién para aprovechar su enorme
versatilidad. En tal sentido, el personal secretarial no requerié un en-
trenamiento particular sino que su conocimiento se restringié a lo in-
dispensable.

En la nueva Optica, cuando se impulsa una politica de reorganiza-
cién, se espera que el personal empleado sea capaz de optimizar el uso
de los nuevos equipos computarizados, por lo que a sus conocimientos
basicos, se le afiaden otros, como por ejemplo el manejo de bases de
datos. En tales condiciones, la tendencia es a elevar los niveles de cali-
ficacién exigidos para la contratacién del personal, lo cual estd vincula-
do al crecimiento de la oferta en el mercado de trabajo. En el conjunto
del sector financiero, en la actualidad, para aspirar a cualquier nivel,
se requiere tener al menos el bachilerato completo, exigencia que en
un caso abarca hasta los mensajeros. La seleccién se ha hecho miés so-
fisticada gracias a la informética, computarizindose una parte impor-
tante del proceso. Asi mismo, el entrenamiento inicial tiende a reforzar-
se, llegandose a dictar cursos de “induccién” que en algunos casos al-
canzan cuatro meses. La parte mas importante del entrenamiento va
dirigida a los cajeros, para lo cual se le concede gran relevancia, aparte
del manejo adecuado de los terminales, a su funcién de intermediarios
entre el banco y el pablico. Es decir, se enfatiza lo relativo a la aten-
cién al cliente y al conocimiento de los productos del banco. Se podria
decir que dentro de la orientacién de la empresa hacia afuera, hacia
el usuario, este segmento del personal pasa a tener una posicién privi-
legiada respecto al resto.
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La relacién entre calificacién y ascenso no estd claramente determi-
nada, pero en general las posibilidades de promocién son muy restrin-
gidas. Por ejemplo, el cajero o el oficinista pueden aspirar hasta el
nivel del jefe de servicio (empleado-supervisor-jefe de servicio o sec-
ci6n). En las organizaciones muy jerarquizadas las posibilidades de as-
censo son aparentemente mayores que en las que han tendido o hori-
zontalizarse pero aunque tienen mayor numero de niveles a los
cuales es posible acceder, el techo representado por una determinada
capacidad de decisién y de salario, es bastante similar. El banco que ha
disminuido los niveles ha buscado sustituir el aliciente de la promocién,
por otras vias alternas, tales como la integracién, el reconocimiento, la
calificacién constante. Sin embargo, ésta dltima no se refleja necesaria-
mente en el sueldo.

En los tnicos casos donde parece haber surgido una nueva posibi-
lidad de ascenso es en los representantes de servicios financieros y en
los ejecutivos de cuenta. Estos disponen de planes de carrera més am-
plios debido al caricter estratégico que se les asigna para la captacién
de clientes, pudiendo aspirar ascender hasta el nivel del sub-gerentes.

d) Sdlarios

Los salarios de los empleados del sector bancario en Venezuela se ca-
racterizan por sus bajos niveles. Por lo general el salario béasico de los
niveles inferiores de la escala se eleva sobre el salarioc minimo sélo en
un 10 o 20%, aunque tales salarios sean superiotes al resto del sector
moderno de [a economia, ya que en éste predomina el salario obrero.
Las condiciones salariales se han visto medianamente compensadas por
clausulas socio-econdémicas que contemplan ventajas que no aparecen en
otros tipos de contratos (jubilacién, seguro de vida, hospitalizacién,
cirugia y maternidad, subsidio familiar, pagos por utilidades, planes de
vivienda, etc.).

La politica salarial permite detectar, si se puede reconocer una gestién
destinada a segmentar la mano de obra empleada. En el sector banca-
rio venezolano, las diferencias salariales entre unos empleados y otros
se expresan, en primer lugar, por el salario basico fijado de acuerdo al
cargo ocupado y dentro de un mismo cargo, por escalafones (ejemplo
cajero I, II o III). En segundo lugar, por el tiempo en la empresa (sa-
lario de enganche y salario regular). En tercer lugar por la evaluacién
individual la cual toma en cuenta criterios tales como “rendimiento,
eficacia, responsabilidad y desarrollo”. Hasta época reciente, ésta de-
pendencia en todos los casos de la opinidén del supervisor, mientras que
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en la actualidad, teéricamente, depende de criterios “més objetivos” de-
rivados de la posibilidad de control que ofrece la propia informatizacion.

En los cargos administrativos, trabajar o no con maquinas computa-
rizadas no implica una reclasificacién, por lo que no se refleja en el sa-
lario. Sin embargo, este hecho tiene en la practica también un rol seg-
mentador entre los empleados, ya que se les asignan estos equipos a
los empleados mejor evaluados. En los cargos de cajero si implica una
reclasificacién, pasando a ser “terminalista” o “cajero terminalista”. En
la actualidad el cargo de cajero queda solamente para el principiante,
estando los restantes bajo una misma denominacitn.

A continuacciién presentamos un cuadro para ofrecer una imagen de
la evolucién de los salarios bésicos (los estipulados por via de la con-
tratacién colectiva) en la década de los 80, correspondiente a una de
las empresas estudiadas. La discusion de los contratos se produce cada
tres afios pero no fue posible obtener el contrato de 1986. Para poder
relacionar la evolucién en la parte superior del cuadro se presenta el
crecimiento del salario minimo.

ANOS

1980 1983 Yo 1989 %
Salario minimo 900 200 — 2613 190
CARGOS
Cobrador 1200 1400 16,6 2800 100
Oicinista I 1200 1400 16,6 2800 100
Oficinista II 1450 1650 16,6 3100 87
Secretaria 1 1450 1650 16,6 3100 87
Secretaria 11 1750 1950 16,6 3400 74,3
Terminalista 1500 1650 10 3100 87,8
Cajero 1 1300 1800 384 3400 88,8
Cajero 11 2100 2300 16 desaparece
Cajero terminalista I no existe 1950 —_ 3700 89,7
Cajero terminalista II no existe 2400 — 4200 75
Cajero terminalista III no existe no existe — 4600 —
Operador méquina 775 1450 1650 16 3100 87,8
Transcriptor CMC 1500 2100 40 3500 66,6
Oficinista de prueba 1600 1750 10 3400 94,2
Archivista 1200 1400 16 2800 100

Como se puede observar, la adjudicacién de terminales represent6
una minima mejoria con respecto al cajero convencional (afio 83: ca-
jero II: 2300, cajero terminalista II: 2400).

El crecimiento en la década de los salarios basicos para el conjunto
de los cargos presentados fue 127%, pero si tomamos como referencia
solamente el salario minimo, su crecimiento fue de 190% en el perio-
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do. Mientras en 1980, el sueldo de un oficinista representaba 47% por
encima del salario minimo, en 1989, pasé a ser solamente un 12,8%.
Igualmente ocurre en el caso del cajero, cuyo salario representaba en
el afio 80, 88% por encima del salario minimo, mientras en el 89 sélo
un 52%. Si a esto se suma el deterioro del poder adquisitivo de los
salarios (calculado en un 29% entre 1981 y 1988), es mis que evi-
dente el empeoramiento de las condiciones de vida del empleado ban-
cario. Relacionar la evolucién del costo de la mano de obra con el pro-
ceso de cambio tecnolégico tiene la dificultad adicional que durante
la década se produjeron diversos aumentos de salarios por via guberna-
mental, los cuales oscilaron entre 30 y 209 del sueldo mensual en una
escala progresiva.

Las diferencias salariales entre unos bancos y otros son escasas, in-
dependientemente que no existe una contratacién nacional sino que
son contratos por empresa. Por ejemplo entre los tres bancos estudia-
dos, uno tenia en 1987 la mejor remuneracién por cargos, peto otro
contaba con el mayor nimero de clausulas y las mejores condiciones
socio-econémicas, por lo que en términos de paquete total, las condicio-
nes son similares.

Por otra parte, la posibilidad que los incrementos en la productivi-
dad, resultantes del uso de los nuevos equipos, se reflejen en la distri-
bucién de las utilidades, no es algo automético. Aunque la ley contem-
pla la obligatoriedad por parte de la empresa de dar a conocer los ba-
lances para la reparticién de las utilidades (10%) los sindicatos, a cau-
sa de la desconfianza en tales balances, han instituido una asignacién
fija de acuerdo a un determinado néimero de salarios mensuales, la cual
alcanza en el sector bancario tres o cuatro meses y, en casos excepcio-
nales, cinco meses.

Otras vias de remuneracién se dan con caracter de premio o incen-
tivos a la constancia. Todos los contratos colectivos contienen cldusulas,
no comunes en otros sectores, a través de las cuales se premia a los
trabajadores que han permanecido mis de un cierto tiempo en la em-
presa, debido a la alta rotacién del empleado bancario. Por ejemplo,
en un caso, los trabajadores con mas de 15 afios de servicio en la em-
presa (y mayores de 45 afios para los hombres y de 40 para las muje-
res), tienen derecho a recibir prestaciones dobles en el caso de retiro
voluntario ®. Esto mismo existe en otra de las empresas para aquellos
con méas de 30 afios de servicio, pero paralelamente existen aumentos

6. En Venezuela solamente se le pagan prestaciones dobles a los trabajadores despedidos
por causa injustificada.

38



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

anuales por antigiiedad; la rotacién es tan alta en los cajeros, que aque-
llos con mas de seis meses de trabajo reciben un premio equivalente a
casi un mes de salario, lo que se incrementa por cada seis meses conse-
cutivos, mientras que en Otros casos se Otofgan premios importantes
por cada 5 afios. Por dltimo, uno de los bancos tiene contemplado el
establecimiento de incentivos a la productividad peto ello no estd toda-
via estipulado.

e) El movimiento sindical bancario y el cambio tecnoldgico

En Venezuela existen dos federaciones sindicales nacionales que agru-
pan a los sindicatos de la banca, la méds grande de ellas dividida inter-
namente en dos fracciones, con dos presidentes de la misma fuerza po-
litica (AD). Uno de tales presidentes fue expulsado recientemente de
dicho partido por estar incurso en corrupcién a través del cobro de una
figura denominada “costas” la cual constituye el pago que la empresa
otorga al sindicato para garantizar “la paz laboral”.

No todos los sindicatos de la banca comercial estan afiliados a algu-
na de estas dos centrales y concretamente ninguno de la muestra estu-
diada lo estd. En cambio, si estan afiliados todos los sindicatos pertene-
cientes a la banca del Estado, que es el sector mas sindicalizado en su
conjunto.

El movimiento sindical bancario no se ha caracterizado por su nivel
de combatividad pero si ha tenido la oportunidad de demostrar su fuer-
za. Esto ocurri6 en el afio 89 cuando se pretendié instituir la jornada
de trabajo corrido, con almuerzo por turnos. Aunque se demostré en
una experiencia de varios meses que desde el punto de vista de la co-
munidad (por el trafico, por la posibilidad de acceder a la banca fuera
de horas laborales, etc.) éste era el horario mis conveniente, los em-
pleados bancarios se opusieron por el trastorno que significaba para
su vida diaria, particularmente para el personal femenino dadas sus
responsabilidades familiares y finalmente lograron imponer su posicién.
Fuera de este conflicto no ha habido ninguno de mayor trascendencia.

Los dirigentes sindicales nacionales consideran a los sindicatos de las
empresas seleccionadas como sindicatos patronales, en la medida en que
tienden a aceptar las proposiciones provenientes del sector patronal. Sin
embargo, hay que acotar que la mayor central sindical nacional se ha
opuesto al establecimiento de la contratacién colectiva en una empresa
de seguros donde tiene participacién mayoritaria.

Existen importantes diferencias contractuales entre las entidades fi-
nancieras del Estado, con sindicatos fuertes y las privadas, aunque parte
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importante de ellas son las relativas a las clausulas sindicales. Por ejem-
plo, en un banco del Estado, el contrato colectivo cuenta con 69 clau-
sulas, un nimero muy superior a las de los casos estudiados (unas 52
promedio) de las cuales, 10 son relativas al sindicato. En estos casos la
empresa se compromete a pagar al sindicato regional y al nacional una
determinada cantidad mensual, a concederle vidtcos a los dirigentes
sindicales en ocasién de viajes, permisos para asistit a conferencias u
otras actividades sindicales, etc.

También se observan diferencias en las cldusulas relativas a los tra-
bajadores, como por ejemplo entrega de bonos especiales y una mejor
cobertura social. Pero lo mis interesante a nuestros efectos es que las
centrales sindicales se han ocupado del problema tecnolégico, cosa que
no se encuentra en los otros casos. Un banco del Estado tiene contem-
plada una clausula que versa asi:

“Nuevas tecnologias: Cuando el Banco decida incorporar nuevas tec-
nologias dara prioridad a sus trabajadores para que por medio de cursos
se capaciten a los fines de incorporarlos a las innovaciones”.

La importarcia de esta clausula es que a través de ella el movimiento
sindical estd buscando garantizar tanto la permanencia y reciclaje del
personal afectado como una formacién acorde con los nuevos requeri-
mientos, en aras de dominar el nuevo proceso de trabajo.

Otra Banca estatal toca el problema en forma més indirecta:

“Condiciones de trabajo: El Banco conviene y se compromete en
crear un Comité de Seguridad Industrial el cual supervisara e inspeccio-
nard mensualmente las condiciones de trabajo de los trabajadores. Este
Comité estara integrado por dos representantes de la empresa y dos
del sindicato y las evaluaciones se harin a nivel industrial, de higiene,
social, tecnolégico y administrativo”.

Este caso, a pesar de hacer apenas una referencia al problema, cons-
tituye un gran avance frente al desconocimiento que suele privar en la
contratacién colectiva, no solamente en el sector financiero sino en to-
dos los sectores. Ademas, a través de tal Comité (cuya constitucién es
de caracter obligatorio por Ley) se propici6 la realizacién de un infor-
me sobre los efectos de las nuevas tecnologias de informacién sobre los
trabajadores,

El movimiento sindical bancario, como se puede deducir de las clau-
sulas mencionadas, no se ha opuesto a la introduccién de los nuevos
equipos, como si ha ocurrido —quizés el dnico caso— en el sector gra-
fico, cuya lucha tiene ya varios afios. Aparte del convencimiento de que
es un proceso indetenible, “parte del progreso”, no habia hasta época
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muy reciente conciencia de las implicaciones que aquellos podian tener
sobre los trabajadores. Mientras que en los paises desarrollados la preo-
cupacién tiene mas de una década, en nuestro pais no es sino hace tres
afios que la Confederacién Nacional de Trabajadores (CTV) comenzé
a manifestar v en forma aiin muy vaga su preocupacién sobre el asun-
to. En esta materia, el sector bancario es de los pocos que ha colocado
dentro de sus reivindicaciones exigencias relativas a los equipos com-
putarizados.

Pero en los casos de nuestra muestra ello atin no se ha plasmado en
ninguna exigencia especifica. Los sindicalistas muestran su preocupa-
cién, pero no parecen ver en ello un problema central al cual abocarse.
En general, excepto en lo referente a la regulacién de la carga de tra-
bajo, la organizacién del trabajo no ha constituido una preocupacién
propia del movimiento sindical venezolano sino que ha sido tradicio-
nalmente considerada un é4rea de la competencia gerencial; tal desinte-
rés ha favorecido la puesta en marcha de férmulas de reorganizacién
que no son las mas convenientes para los trabajadores involucrados.

A modo de conclusién

El sector financiero venezolano ha experimentado importantes cam-
bios en las altimas dos décadas con motivo de los ciclos de expansidn
y decrecimiento del ingreso petrolero. Ello lo ha llevado a afrontar su
modernizacién, primero como respuesta a la erosién de su imagen de
eficiencia y mis tarde como resultado de las politicas gubernamentales
a nivel macroeconémico. Dentro del empresariado financiero venezo-
lano ha ido cobrando fuerza la idea de que la modernizacién de las
entidades bancarias es una necesidad insoslayable para mantenerse en
un ambiente cada vez mas competido; como parte de ello, dicha moder-
nizacién estd comenzando a ser entendida como un proceso en el cual
la informatizacién juega un papel facilitador de primer orden, pero den-
tro de una nueva estrategia en la cual lo organizativo y lo tecnolégico
estin entrelazados.

El hecho que se estén produciendo estos cambios en la mentalidad
tradicional no es azaroso, ni estd restringido al sector financiero, sino
que estd inscrito dentro del nuevo sentido comtin que se estd imponien-
do a nivel mundial en todas las 4reas: el nuevo paradigma tecno-orga-
nizativo supone que la optimizacién de las nuevas tecnologias requiere
de una organizacién tan flexible y versatil como ellas mismas. En el
caso bancario venezolano la informatizacién ha significado, entonces,
también una reorganizacién, la cual toca las diferentes instancias ge-
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renciales y en menor medida —al menos hasta los momentos— la or-
ganizacién del trabajo. En este wltimo nivel la mejor expresién de los
cambios se resume en la redefinicién de tareas sufridas por los cajeros;
al redisefiarse los flujos de informacién en las entidades ha disminuido
la importancia de las actividades de soporte, fortaleciéndose el acceso a
la informacién y la capacidad de decisién de éstos.

Sin embargo, si bien es cierto que la gerencia financiera venezolana
esta asumiendo de manera general los nuevos postulados organizativos,
no es menos cierto que los estd adaptando a sus propios estilos tradi-
cionales: en la basqueda de la flexibilidad prevalecen aquellas vias que
mejor garanticen el mantenimiento del control por parte de la jerarquia
y la menor erogacién de recursos, fenémeno por lo demés, bastante si-
milar al que ocurre en el sector industrial. La particularidad en este
caso es que las organizaciones financieras son ain més verticales y las
practicas autoritarias mis pronunciadas. Ciertamente, para cumplir al-
gunos de los requisitos para mejorar la eficiencia interna, como bajar
los indices de rotacién de personal, serdn necesarias medidas que ver-
daderamente incentiven a los involucrados y ello supone invertir en la
mejor garantizan el mantenimiento del control por parte de la jerarquia
var sus posibilidades de carrera. Pero la disposicién de la gerencia a
conceder tales beneficios dependerd, mads que nada de la presién del
medio externo.

El analisis de la introduccién de equipos automatizados en las dife-
rentes empresas permite observar mejotes condiciones y posibilidades
en aquellos casos en que éstos vinieron acompafiados de practicas ge-
renciales mas abiertas y participativas, en las cuales la calificacién del
personal es una condicién para la elevacién de la productividad global.
El quid del asunto estd en identificar los nuevos problemas que surgen
con la puesta en practica de tales principios, asi como de los limites
que ellos en si mismos ofrecen.

Uno de tales problemas es que la falta de identificacién como clase
del empleado bancario cobra renovada importancia dentro de las nue-
vas précticas organizativas, pues lo hace mis susceptible a la manipula-
cién a través de las politicas de integracidon e identificacién con la em-
presa. Otro problema es la limitada extensién y alcance de la forma-
cién. No todos los puestos de trabajo dentro de la entidad bancaria son
susceptibles de recalificacién; persisten tareas elementales afin mas
simplificadas gracias a la informatizacién, que quedan en manos de los
niveles mas bajos de la escala y que corren el riesgo de ver profundi-
zado el abismo respecto a los cargos reclasificados. Son estos puestos,
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aun cuando todavia no se haya hecho, los que muy probablemente ha-
brin de pagar el mayor costo de la flexibilizacién, pues son los mais
vulnerables a formas de contratacién “atipicas” y por ende, inestables.

Por su parte, los cargos que han sido objeto de la reorganizacién ten-
dran también que afrontar nuevos problemas. Algunos contratos esta-
blecen explicitamente que al empleado no se le asignarin tareas dis-
tintas a las estipuladas en la descripcién de su cargo, lo cual ha sido
una de las grandes constantes en la lucha sindical en todos los sectores
como mecanismo para controlar la intensificacién del trabajo. Los cam-
bios organizativos que introducen la flexibilizacién del puesto hacen
inoperante esta norma pues dejan desguarnecido al trabajador cuando
se produce en la prictica la reunificacién o rotacién de tareas. En la
banca estatal, tal vez por la misma oposicién sindical, este tipo de cam-
bios atn no ha comenzado a experimentarse, pero se pudo ver el alcan-
ce que estan teniendo en la banca privada. La actitud de los sindicatos
locales es mas bien pasiva, aceptando la iniciativa patronal en la mate-
ria, sobre todo cuando ésta plantea como objetivo el enriquecimiento
del trabajo y la calificacién del personal. Lo que parece derivarse con
més nitidez es un gran desconocimiento de sus implicaciones, asi como
de cuales son los mecanismos correctivos que habria que introducir para
preservar el interés laboral. En tal sentido, en términos de los efectos
sobre el proceso de trabajo, lo mas relevante es la intensificacién de
las cargas de trabajo y este parece ser el problema fundamental en el
nuevo perfil del trabajador bancario, tanto por via de los cambios téc-
nicos como de los organizativos.

Conviene finalmente, hacer algunas conjeturas sobre las implicacio-
nes mas globales que puede tener la reestructuracién del sistema finan-
ciero sobre los cambios en curso. La cual parece apuntar a profundizar
los cambios ya iniciados. Los posibles impactos pueden resumirse en:

— La evolucién hacia la banca multiple, la cual ya se ha iniciado por
medio de agencias especializadas conectadas entre si, fortalece la
integracién de servicios y de las cuentas de los clientes, por lo cual
se fortaleceran las demandas de servicios informaticos eficientes
y permitird ofrecer paquetes integrados.

La apertura a la banca extranjera no pareciera apuntar a su entra-
da masiva para competir directamente en toda la gama de servi-
cios que hoy ofrece la banca comercial; mas bien pareciera que
su accién estard mas orientada a servicios de inversién especiali-
zada. No obstante, al posibilitarse la compra o fusién, es claro
que la apertura conducird a mayor competencia, lo que seguira
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presionando hacia la eficiencia en los servicios ofrecidos. Esto re-
querird probablemente una reorientacién de los servicios de mer-
cadeo, lo que podra fortalecer tendencias ya anotadas sobre la
profesionalizacién de esta 4rea y su papel como entrada a la je-
rarquia gerencial.

— La racionalizacién de la banca ptblica y su marcha hacia conver-
tirse solamente en banca de segundo piso (banca de desarrollo)
posiblemente generard una demanda adicional de servicios de in-
versién especializada, lo que incidird en la misma corriente de
profesionalizacién indicada en el punto antetior.

Desde la perspectiva laboral, esta orientacién de los procesos apun-
ta en dos lineas perjudiciales para sus intereses: en primer lugar, la
privatizacién de la banca estatal afectard seriamente al sindicalismo
mas combativo del sector, el cual, mal que bien, ha significado un marco
de referencia para las otras entidades. En segundo lugar, de mantener-
se las tendencias actuales de movilidad vertical interna, el fortalecimien-
to del 4rea de mercadeo y el surgimiento de nuevas funciones vincula-
das a ésta, no pareciera redundar en beneficio del empleado bancario,
sino apuntar hacia la conformacién de dos capas: una proveniente de
los servicios de mercadeo o de funciones financieras que serin quienes
gozardn de la profesionalizaciéon de la carrera bancaria y otra capa con-
formada por los rangos técnicos y de empleados que, aunque con dife-
rentes margenes entre si, tendrdn muy limitadas posibilidades de re-
clasificacién profesional. Demas estd decir, que todo esto tendrd mucho
que ver con la estrategia que asuma el movimiento sindical, el cual
cuenta a su favor con que el sector bancario ha ingresado en una nueva
fase expansiva.
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RESUMEN

Se presenta un trabajo descriptivo-comparativo sobre la Participa-
cién Sindical Femenina a nivel directivo de las Confederaciones, lo cual
representa un gran aporte para el mundo sindical venezolano. Hay quie-
nes piensan que la participacién de la mujer en el mundo sindical es
secundaria y subordinada, pero no reconocen su lucha en buasqueda de
un nuevo tipo de sindicalismo.

En el presente trabajo se analizard en forma general la problema-
tica desde la perspectiva econémica, politica y sindical asi como la
incorporacién de la mujer en cada una de las Confederaciones, lo que
representa una preocupaciéon por parte de las mujeres de continuar la
bésqueda de representacién en las altas esferas de la estructura sindical.

I. INTRODUCCION

El presente estudio recoge los resultados de una investigacién que
tuvo como propésito primordial, conocer la situacién de la participa-
cién femenina en la actividad sindical en los niveles directivos de la

* Investigadora del Instituto de Investigaciones Econémicas y Sociales de la Universidad

Catdlica Andrés Bello. Departamento de Investigaciones Laborales. (IIES-UCAB).

é,iﬁenciada en Relaciones Industriales. Egresada de la Universidad Catélica Andrés
ello.

* %

45



ESTUDIOS

CTV, CUTV, CODESA y sus Federaciones Nacionales y Regionales
desde 1970 a 1990.

Es un hecho cierto, que el proceso de industrializacién en Venezue-
la produjo una creciente incorporacién femenina a la fuerza de trabajo,
reflejandose asi en un ligero incremento cuantitativo de su participa-
cién en el movimiento obrero a todo nivel. Cada vez mds, las mujeres
estin presentes en las luchas sociales y politicas. También se han in-
corporado a los sindicatos, buscando representacién y defensa de sus
reivindicaciones. Sin embargo, alli se enfrentan a las dificultades de un
movimiento sindical influenciado por patrones culturales que han man-
tenido a la mujer en una actitud de sumisién y de pasividad. Es asi
como en nuestra sociedad debido a dificultades de comprensién y a la
falta de formacién cultural, en el sindicalismo no se ha valorado ni
incorporado plenamente a las mujeres en la actividad sindical. Resulta-
do: las instancias del movimiento sindical estin dirigidas mayoritaria-
mente por hombres.

En Venezuela, la sociedad ha legitimado el poder masculino histéri-
ca, cultura y legalmente, desde la relacién conyugal hasta los espacios
del mundo pablico, de los cuales las Centrales Obreras forman parte.

Se hace evidente que la investigacién realizada es de suma importan-
cia para el momento histérico actual, no sélo por los resultados que
arrojé y por los conocimientos teéricos que aportd a la investigacién en
el campo sindical, sino también por resaltar la actitud combativa y
consciente, vivo reflejo de la mujer venezolana.

II. VISION GENERAL DE LA PARTICIPACION POLITICO-
ECONOMICO-SINDICAL DE LA MUJER VENEZOLANA

La concepcién de que la mujer ha estado ausente en las diferentes
actividades de la sociedad, debido a su limitada actuacién como conse-
cuencia de factores condicionantes, ha sido superada. E! rol que hoy de-
sempefia la mujer, simboliza la interminable labor que, en el curso de
nuestra historia, se ha ido enriqueciendo con el sacrificio de valiosas
venezolanas.

Ante la incorporacién y militancia de las mujeres en el movimiento
sindical, es necesario sefialar el destacado papel que estas han jugado
en los diferentes ambitos de la sociedad.
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A. En el Plano Politico

En la primera década de este siglo, el desempefio de la mujer se li-
mitaba a las labores domésticas o quehaceres del hogar, constituyendo
asi un ente pasivo frente a la problemética social de ese momento. Pero
con el paso del tiempo las mujeres se percataron de la importancia de
organizarse para luchar contra la injusticia buscando la unién, la soli-
daridad e igualdad de derechos y obligaciones con el hombre, en la so-
ciedad en general. Para 1928, surge la “Sociedad Patridtica de Muje-
res” en pro de la defensa de la juventud universitaria que denunciaba
la represién dictatorial de la cual era objeto por el sistema politico ins-
taurado por el General Juan Vicente Gémez. Ya para 1935 el sector
femenino se agrupa, surgiendo asi, la “Agrupacién Cultural Femenina”,
de caracter politico-cultural; este fue el comienzo de la participacién
femenina en los partidos politicos. En 1936, se crea la “Asociacién Ve-
nezolana de Mujeres” con el fin de lograr objetivos proteccionistas para
con la mujer. Entre las fundadoras de dichas organizaciones, encontra-
mos mujeres como: Lola Morales Lara, Carmen Clemente Travieso,
Victoria Corac; Ada Pérez Guevara y Maria de Lourdes de Rdédena,
respectivamente, Para este mismo afio se crea también la “Casa de la
Obrera” que contaba con una bolsa de trabajo, dispensario gratuito,
Curso de corte y confeccién, cursos de taquigrafia y mecanografia, ma-
nualidades y cocina, ademé4s de un programa de conferencias y charlas
dictadas por destacadas figuras masculinas y femeninas® En el afio
1937 nace la “Liga Femenina Pro-Presos Politicos”; asimismo se ori-
gina la “Asociacién Cristiana Venezolana de Mujeres Trabajadoras”
basada en la Doctrina Social de la Iglesia.

La “Agrupacién Cultural Femenina” adquiri6 vinculaciones con las
juntas de barrios, organizaciones sindicales, etc. lo cual le permiti6 am-
pliar su radio de accién para asi hacer posible la realizacién de la Pri-
mera Conferencia Nacional durante los dias 11 al 13 de junio de 1940,
asistiendo representantes femeninos de todas las regiones del pais. En
esta conferencia las mujeres de todo el pais solicitaban la reforma de
la Constitucién con el fin de que dentro de su texto se incorporara el
derecho de la mujer a elegir y a ser elegida en igualdad de condiciones
con el hombre y de igual forma la necesidad de la reforma al Cédigo
Civil en cuanto a la eliminacién de la discriminacién entre los hijos
legitimos e ilegitimos. Dicha solicitud fue dirigida al Congreso Nacional
y tras largos debates, fue aprobada en 1942. Para 1944 se le concede

2. Eumelia Hernandez. Una Vida. Una Lucha. Fundacién para el Desarrollo Social de
la Regién Capital, Caracas, 1985, p. 17.
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a la mujer el derecho al voto a un mero nivel municipal. En 1945
nace “Accién Femenina” la cual se destaca por su intensa actividad
educativa, ademés de crear la “Cartilla Civica Femenina” que sirvié
para orientar en cuanto al alcance del sufragio para la mujer. El 8 de
marzo de este mismo afio, se instalé una jornada para discutir los pro-
blemas diarios de la mujer. Ya para 1946, se le otorga a la mujer el
pleno derecho al sufragio electoral. En una asamblea nacional constitu-
yente del total de 160 diputados, 53 mujeres fueron candidatas como
principales y 50 como suplentes; quedando electas 12 diputadas y 11
suplentes °,

En la década de los cincuenta, las mujeres se unen a la lucha clan-
destina en contra de la nueva dictadura de Marcos Pérez Jiménez. Es-
tas se mantuvieron activas pese a todas las dificultades que el régimen
les imponfa. De esta forma surge para 1953 la “Unién Nacional de
Mujeres” (que reemplazé a la “Agrupacién Cultural Femenina”). Esta
organizacién combativa, impulsé la actividad reivindicativa y buscd
promover la solidaridad entre los miembros de la sociedad. Para 1957,
surge el “Comité Femenino de la Junta Patriftica”, que jugd un papel
importante en el Gltimo afio de la dictadura, ya que representé en for-
ma unitaria a los sectores femeninos de los diferentes grupos politicos
en oposicién al régimen de Marcos Pérez Jiménez. Durante este perio-
do de dictadura, la mujer aprendié el costo de la participacién activa
y se incorpord de lleno a la lucha politica.

Con el gobierno provisorio de Wolfgang Larrazabal se presenté ante
la ciudadania un régimen que inspiraba confianza y ampliaba las garan-
tias al pueblo. De esta forma la mujer venezolana encontr6 un camino
libre para el desempefio de sus actividades.

Dentro de una serie de presiones, se inicia toda una actividad para
conducir al pueblo a elecciones con lo cual toma el poder Rémulo Be-
tancourt. Con la instauracién de un periodo democratico, se vislumbré
una mayor participacién de la mujer venezolana quien con abnegacién,
combatividad y espiritu de sacrificio pudo lograr cambios importantes
en el devenir politico de nuestra historia.

No cabe duda de que la incorporacién y participacién de la mujer en
el contexto politico es digna de elogiar, sin embargo, esta constante lu-
cha de la mujer venezolana no ha sido un fiel reflejo de una masiva
incorporacién en el pleno politico. La actividad femenina ha sido nu-
merosa en los Concejos Municipales (52%) pero todavia es bastante

3. Seglin estadisticas del Consejo Supremo Electoral. Oficina de Registro y Control de
Partidos Politicos, Caracas, 1981.
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reducida a nivel del poder legislativo y en ciertas areas del poder judi-
cial, como es el caso de los juzgados mercantiles y laborales. En los
cincos altimos periodos presidenciales se ha observado la creciente pero
poca presencia de la mujer, ocupando cargos en los diferentes organis-
mos del Estado, a saber: Ministerios, Gobernaciones, Cimara de Dipu-
tados, Camara de Senadores y Concejos Municipales, entre otros.

La mujer vive, se desenvuelve y se enfrenta a una mentalidad tradi-
cional no acorde con la realidad poh’tica lo cual la impulsa a una lucha
continua y progresiva para lograr la 1ntegtac1on plena en el campo po-
litico. De esta forma la pohuca se convierte en una lmportante via de
participacién y toma de conciencia en la vida de la mujer.

B. En el Plano Econdémico

En el contexto econdémico la incorporacién de la mano de obra fe-
menina ha tenido un incremento destacado. Esta se inicié en la década
de los afios 20 con el desarrollo del modelo petrolero, lo cual trajo
como consecuencia un incremento de la industria manufacturera, de
los servicios y del comercio, dando asi origen a la llamada Economia
Moderna Venezolana.

El trabajo de la mujer, realizado dentro de una estructura econémi-
ca fundamentalmente agraria no era cuantificable, al igual que hoy en
dia no lo es el trabajo doméstico o del hogar. La incorporacién de la
mujer en la Poblacién Econémicamente Activa —PEA— se vio en for-
ma secundaria, dado los patrones culturales de la vida familiar y de la
sociedad en su conjunto. Se puede observar que para 1950 un 17%
del total de la PEA era femenina, dando paso a un 18% en el afio
1961. Durante el periodo de 1971-1978 se pudo constatar que el in-
cremento de la participacién femenina en la fuerza de trabajo, pasé de
un 22% a un 27%, respectivamente. Este aumento de la participa-
ci6bn de la mujer en la fuerza de trabajo tuvo mucho que ver con el
crecimiento acelerado de los centros urbanos, dado el estancamiento
del sector rural®,

Las tltimas estadisticas de 1980 nos demuestran que la mitad de Jas
trabajadoras venezolanas estaban ubicadas en el sector de servicio; 21%
en actividades comerciales; 16% en la industria manufacturera, y el
resto en las demds actividades econémicas. De igual forma, se observé

4. Segin estadisticas del Consejo Supremo Electoral. Oficina de Registro y Control de
Partidos Polmcos, Caracas, 1981.

5. Ralph Van Roy. ‘“La Participacién de la Mujer en la Fuerza de Trabajo: El Caso
de Venezuela” en Revista Sobre Relaciones Industriales y Laborales, Caracas, IIES-
UCAB, N° 5, pp. 18-19.
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una alta tasa de femenizacién en los grupos de empleados de oficina,
profesionales y técnicos, trabajadores de servicios y vendedores. Para
1981 de 573 mujeres que desempefiaban cargos de alta responsabilidad
en el sector publico, alrededor de un 60% correspondian a cargos de
promocién gradual, y el 409 restante cotrespondia a los denominados
“cargos de confianza”, donde los cargos de la alta gerencia alcanzaron
una proporcién de 17%, mientras que en el sector privado se estimaba
que un 9% de los grupos de alta gerencia estaban ocupados por mu-
jeres.

Para 1982, el 309% de la fuerza laboral estaba constituida por muje-
res, sélo el 19,8% de estas mujeres ocupaban cargos profesionales o
técnicos y el 1,6% ocupaban cargos de gerentes y administradores” ©.

La integracién de la mujer en el proceso productivo ha ido en ascen-
so, pero al ser clasificadas las areas de trabajo se pudo comprobar que
la fuerza principal la constituian las empleadas domésticas, que por lo
general eran mujeres campesinas que emigraban a la ciudad. Sin em-
bargo, esta incorporacién de la mujer al proceso productivo no refleja-
ba grandes transformaciones ya que, en las instancias de decisi6én no se
visualizaba una mayor participacién femenina.

Aunque un porcentaje relativamente alto de mujeres no se desem-
pefian solo como amas de casa, la “doble jornada” (fuera y en la casa)
implica dedicacién y consumo de tiempo, tanto en el trabajo como en
el hogar, lo cual le resta tiempo para participar activamente en otras
actividades de indole social.

Conociendo el camulo de roles que desempefia la mujer: esposa-ma-
dre-ama de casa y tomando en cuenta que la familia es una estructura
esencial para la sociedad y el mantenimiento del sistema, esto no ha
sido motivo para que se impida a la mujer ser participe del desarrollo
econémico de nuestro pais. Actualmente las cifras oficiales establecen
que de un 68,4% de la poblacién femenina ocupada, 24,6% se concen-
tra en los grupos de los servicios, deportes y diversiones; un 22% en
los grupos profesionales y técnicas, y un 20% en el grupo de emplea-
das de oficina. El 31,6% restante corresponde a los grupos de comert-
cio, agropecuario, artesanas y operarios, transporte y, gerentes y admi-
nistradores. Para el segundo semestre del afio 1990, la poblacién fe-
menina total era 9.100.548, donde 2.282.598 (25%) correspondia a
la PEA femenina. Adn cuando se visualiza una mayor participacién
masculina que femenina en el mercado laboral, las tasas de desocu-
6. Beuy Cabrera y Pilar Heredia. Ls Mujer y su Participacion en el Campo Sindical.

Tema X, Perfil de la Mujer Venezolana, Editado por INEFORDE-ILDIS, Caracas,
Venezuela, 1982,
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pacién (dentro de la mayoria de las ramas de actividad), son mayores
para los hombres que para las mujeres. Esto constata que en comparacién
con el hombre la fuerza de trabajo femenina ocupada es mayor. Al relacio-
nar los datos de ocupacién femenina con los masculinos, se observa que
de cada 3 trabajadores ocupados —a nivel nacional—, uno es mujer,
y de cada 3 desocupados uno es mujer. Estas proporciones en el édrea
urbana se ubican en 34% y 28%, respectivamente; mientras que en
el 4rea rural, de cada 100 trabajadores ocupados 17 son mujeres, y de
100 desocupados 18 son mujeres”.

Aunque la incorporacién de la mujer venezolana al mercado laboral
estd intimamente vinculada a las condiciones histéricas del devenir
de la sociedad venezolana, el incremento de su participacién ha cons-
tituido otro de los rasgos relevantes de la condicién femenina de nues-
tro pais.

C. En ¢l Plano Sindical

Después de este esbozo acerca de la incorporacién de la mujer en el
ambito politico y econémico, podemos abocarnos a tratar la participa-
cién de la mujer en el plano sindical. Hablar del rol de la mujer en el
movimiento sindical venezolano no es facil, dado que es un campo que
no ha sido analizado en toda su extensién.

La evolucién politico-econémica del pais nos demuestra cémo la par-
ticipacién de la mujer venezolana es un aspecto fundamental en la so-
ciedad del siglo xx.

La tasa de participacién de la mujer en los altimos afios se ha carac-
terizado por presentar un grado creciente de perseverancia, sacrificio,
servicio, responsabilidad, dedicaci6n, lucha y firmeza; vale decir, un
deseo de ‘buscar la justicia, la solidaridad y pregonar la igualdad entre
todos.

El movimiento sindical venezolano, como la mayorfa de las activi-
dades del pueblo venezolano nace como tal al desaparecer el régimen
de Juan Vicente Gémez, sin embargo, en la década de los 20 y los
30, cuando se inicié la explotacién petrolera y la industrializacién del
pais, hubo mujeres que participaron activamente en la formacién de
sindicatos de la industria de cigarrillos y de la industria del confité. Para
el afio 1936, surgen enfrentamientos entre la clase trabajadora y los
patronos, donde los trabajadores en general solicitaban reivindicaciones
que mejoraran las condiciones de trabajo y la calidad de vida: “En la

7. Grandes Reportajes Sobre la Mujer. “Uno de cada Tres Trabajadores es Mujer”, El
Universal, Caracas, viernes 8 de marzo, 1991.
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rama de perfumeria y cosméticos, las trabajadoras de la empresa Ange-
lis Hnos., presentaron ante los patronos sus planteamientos, punto prin-
cipal, aumento de los salarios, la intransigencia patronal las condujo a
la huelga... La moral de las trabajadoras mediante la unién del per-
sonal triunfé en el conflicto” %

En 1937, durante la huelga de los trabajadores de! calzado, la com-
batividad de las trabajadoras se puso de manifiesto en el extraordina-
rio papel que estas desempeiiaron.

Para 1940, Fumelia Hernidndez, en el marco de la Primera Confe-
rencia de Mujeres, presenta la ponencia: “La Mujer Obrera”. Se apro-
b6 luchar por la igualdad salarial para las trabajadoras, por la protec-
cién para las trabajadoras en estado de gravidez, y por un mayor desarrollo
de los conocimientos de la mujer.

En el afio 1952, se produjo una reactivacién e intento de legalizacién
del movimiento sindical duramente reprimido por la dictadura, pero es
en 1958 cuando se fortalece en forma publica, y esto condujo a la crea-
cién de Comités Femeninos en algunos sindicatos locales y/o de las
Federaciones, con el objetivo de atender los problemas especificos de
las mujeres trabajadoras; en este intenso trabajo destacaron mujeres
como: Pastora Negrete, Petra Arangurén, Pastora Réquez, Magdalena
de Becerra y Elizabeth Malacé. El trabajo de estas mujeres unido al de
miles de mujeres sindicalistas fue una auténtica labor de militancia.

En los inicios de la década de los 60, se cre6 definitivamente los de-
partamentos femeninos de la CTV y de la CUTV y para 1974 se crea
el Equipo Femenino Sindical Nacional de CODESA.

Para 1975, el Presidente de la Repidblica Carlos Andrés Pérez, de-
creté ese afio como el afio de la mujer venezolana, para vincularlo con
el Afio Internacional de la Mujer, decretado por la Organizacién de
las Naciones Unidas —ONU-—. En el marco de este ambiente, durante
el mes de abril se realizd el “Primer Encuentro Unitario de Mujeres
Trabajadoras”, donde asistieron; el Comité Auspicio del Afio Interna-
cional de la Mujer y las tres centrales obreras del pais, CTV, CUTV y
CODESA. Cada una de las centrales obreras presentd una ponencia,
coincidiendo todas en la necesidad de analizar y dar respuesta a la
problemiética de la mujer trabajadora inmersa en la realidad venezo-
lana. También se pudo expresar que, el ritmo de incorporacién sindi-
cal de la mujer era mas o menos similar al de su incorporacién en la
fuerza de trabajo, sin embargo, fue importante aclarar que la participa-
cién de la mmjer en la actividad sindical era todavia escasa. Esta parti-

8. Cfr. Fumelia Hernindez. Op. cit., p. 36.

52



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

cipacién debfa ser mayor, dado que los problemas que afligian a la
mujer trabajadora eran més agravantes y era la organizacién sindical
el camino viable para superar dichos problemas. Hacia finales del mes
de mayo se celebré el I Congreso de Mujeres el cual no resultdé tan
exitoso dado que concluyé con un lamentable altercado con varios se-
renos privados y agentes de seguridad. Este conflicto tuvo su origen
cuando las representaciones de CODESA, Movimiento de Izquierda Re-
volucionaria —MIR,— Movimiento al Socialismo —MAS—, Comité
de Organizacién Politica Electoral Independiente —COPEI— y Mo-
vimiento de la Nueva Mujer, protestaban la actitud de la llamada re-
presentacion oficialista, la cual impedia el uso del derecho de palabra
y la participacién en las discusiones®.

Ya para finales de la década de los 70 e inicio de los afios 80, se con-
solid la participacién femenina en la actividad sindical, luchando no
s6lo por la reivindicacién del gremio femenino, sino también por la de-
fensa de los derechos de la poblacién trabajadora en general dada la
bisqueda de legitimacién del poder femenino en la actividad sindical,
la mujer trabajadora sindicalizada adquirié fuerza, lo que le permitié
aportar cualidades humanas y de generosidad que vinieron a comple-
mentar el empuje de los trabajadores venezolanos.

La participacién de la mujer ha demostrado que la superacién no es
simplemente el resultado de grandes hazafias, sino una tarea cotidiana,
persistente y compartida. Ocurre que esta lucha diaria que busca la
igualdad y la justicia se convertiria en pura retdrica sino se tomara en
cuenta el contenido de su destino, que es la persona humana, hombre
o mujer. “Evidentemente que, el hombre tiene sus peculiaridades y di-
ferencias determinadas por su constitucién fisica y psiquica. La dife-
rente estructura biolégica del hombre y la mujer ha trascendido al cam-
po sindical y ha dado origen a una distincién de trato con perjuicio o
desventaja para la mujer” ',

Existen razones de orden bioldgico, psicolégico y cultural que definen
a la mujer como el sexo débil, razén que podria convertirse en impedi-
mento para participar activamente en la actividad sindical, a saber: el
afecto: amor, generosidad y amistad “el exteriorizar mucho afecto se
considera femenizante”; ternura, es una expresién de afecto considerada
también femenizante; ingenuidad; el hecho biolégico de ser madre, el
estar dedicada a su hogar, todas éstas cualidades de la mujer son con-
9. José 1. Urquijo. “La Mujer en el Sindicalismo Venezolano”, en Revista Sobre Rela-

ciones Industriales y Laborales, Caracas, UCAB-IIES, N° 14-15, 1984, p. 56.

10. Gran Enciclopedia del Mundo. Editorial Marin S.A., Barcelona, Espana, 1982, pp.
6848-6849.
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sideradas por el hombre razones por las cuales la mujer no puede par-
ticipar, porque no tiene caréacter para hacerlo. Este es un criterio errado
que tienen los hombres de la mujer, ya que no se puede negar que
existen mujeres con gran caracter. Todas aquellas mujeres que han lu-
chado y que siguen luchando por una participacién integra en la acti-
vidad sindical, han superado toda barrera cultural que ha querido defi-
nir 2 la mujer como ente participe exclusivamente en actividades rela-
cionadas con el hogar y los hijos. Pero es necesario hacer notar que, la
sociedad en general establece patrones de conducta, aptitudes, intereses
y caracteristicas de la persona que establece una diferencia visible entre
ambos sexos.

Segin Ofelia Machado Bonet (1981), “Este es un mundo hecho por
hombres y en cierto modo para hombres. .. No se ha querido siquiera
hacer el ensayo de una plena participacién de la mujer, sigue siendo
excluida cuando se trata de tomar decisiones trascendentales. Desde ni-
fia ella percibe que hasta los juegos son clasificados para hombres y
mujeres a fir de hacerlo a él agresivo y dominante y a ella, hogarefia,
décil y delicada. Las mujeres constituyen una nueva fuerza, atin no des-
gastada por intereses subalternos. No se puede esperar sino algo mejor
cuando la mujer alcance su plena participacién”.

El modo de pensar y actuar de nuestra sociedad establece como prin-
cipio que el lugar de la mujer sigue siendo el hogar y que su vincula-
cién a la actividad sindical es, complementaria. Esta mentalidad tradi-
cional y poco objetiva no se ajusta a la realidad pero pesa fuertemente
en ella, dando lugar a una discriminacién y marginalidad de la mujer.
Uno de los fundamentos de la actividad sindical debe ser la solidaridad
sin discriminacién de ningin tipo; razén por la cual no se puede negar
a la mujer su derecho a participar como activa dirigente sindical de-
mostrando asi igual capacidad que el hombre. La presencia de la mujer
en forma permanente afirma el hecho de que a “igualdad de capacidad,
igualdad de opciones”.

La mujer venezolana estd siguiendo el ritmo de los cambios que estd
experimentando nuestra sociedad, librando una exitosa batalla con el
desempefio de cargos que tradicionalmente eran considerados solo para
hombres. La presencia de la mujer otorga al sindicalismo, una fuerte
corriente integrativa reforzando los canales de participacién de la po-
blacién y contribuyendo asi al destino histérico del Movimiento Sin-
dical.
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III. EVOLUCION DE LA PARTICIPACION SINDICAL
FEMENINA DESDE 1970 HASTA 1990

El Movimiento Sindical Venezolano surge en diciembre de 1936,
después de la muerte del General Juan Vicente Gémez, aunque no se
puede descartar el hecho de que uno de los impulsos fuertes que recibié
el sindicalismo venezolano tuvo su origen en el desarrollo de la in-
dustria petrolera.

El Movimiento Sindical Venezolano fue creado, influenciado y edu-
cado por los dirigentes de los partidos politicos. Se considera un mo-
vimiento joven, que ha logrado influir en la vida socio-politica del pais,
y ha estado marcado por la estructura econémica del mismo. “Es un
fenémeno netamente urbano: es el principal elemento de expresién del
nivel de organizacién de la clase trabajadora, buscando tomar concien-
cia de las condiciones de explotacién y de dominacién de los trabaja-
dores; traducir las reivindicaciones de sus miembros; coordinar y orien-

tar sus luchas para que sean efectivas” .

A partir del afio 1945 el movimiento sindical adquiri6é fortaleza lo
cual impuls6 la formacién de organizaciones laborales, entre algunas
de ellas mencionaremos: La Federacién de Trabajadores de Venezuela
(1945) integrada por todas las corrientes; Federacién de Trabajadores
Petroleros de Venezuela (Fedepetrol, 1946) la cual logr6 firmar su
primer contrato colectivo; La Confederacién de Trabajadores de Vene-
zuela (CTV, 1947)™. A pesar de la oposicién que tuvo el movimien-
to sindical tras el golpe militar del 24 de noviembre de 1948, este se
mantuvo estable. Es asi como a partir de 1958, se reinicia un ambiente
favorable para el movimiento sindical, surgiendo otras organizaciones
sindicales, tales como: CUTV (1963), CODESA (1964) y la Con-
federacién General de los Trabajadores (CGT, 1971).

El sindicalismo venezolano se ha convertido para los trabajadores
venezolanos en un instrumento de promocién individual y colectiva,
es por ello que siendo las mujeres protagonistas de nuestro movimiento
sindical es preciso conocer cual ha sido su trayectoria histdrica dentro
del mismo, a través del estudio de la evolucién histérica de la partici-
pacién femenina en los niveles directivos de las Confederaciones Na-
cionales, a saber: CTV, CUTV y CODESA.

11. Bernard Lestienne. “El Sindicalismo Venezolano” en Rewvista SIC. Curso de For-
macién Socio-Politica, N® 26, Centro Gumilla, Caracas, 1981, p. 2.

12. Para el afio 1936 recibia el nombre de Confederacién Venezolana de Trabajadores
(CVT), y cambia sus siglas a CTV en el afio 1947.

55



ESTUDIOS

A. Confederacién de Trabajadores de Venezuela (CTV)

En diciembre de 1936 se constituye la Confederacién Venezolana
de Trabajadores (CVT), que en 1947 cambia sus siglas a (CTV). Fue
la primera Central Sindical del pais, que se caracteriz6 por ser una or-
ganizaci6én de masas; su funcién principal es expresar las aspiraciones
de los trabajadores; es pluralista ya que agrupa a todas las corrientes
politicas; su tendencia es ser social demdcrata, ya que en todo momento
busca “la libertad y la independencia del movimiento sindical venezo-
lano frente al Estado, los patronos, los partidos politicos y cualquier
otra fuerza extrafia que pretenda quebrantar la soberania emanada de
la libre voluntad de los trabajadores. Asi mismo, busca realizar accio-
nes conjuntas con otras fuerzas y organizaciones progresistas, igualrnen-
te interesadas en la estabilidad de la democracia como organizacién
social de los pueblos” 2.

La CTV estd constituida, por Federaciones Nacionales de una rama
industrial o profesional y por Federaciones Regionales intersindicales.

Para 1967 se estructura el Depattamento Femenino de la CTV, cuyo
objetivo inicial fue incorporar beneficios destinados a las mujeres en
la contratacién colectiva. Mas tarde, el Departamento se comienza a
preocupar por la capacitacién de la mujer sindicalista, buscando asi una
mayor participacién de la mujer en la lucha sindical.

1. Sitwacion de la Participacién Sindical Femenina a Nivel
Directivo de la CTV vy de las federaciones afilindas

Es necesario conocer y cuantificar como ha sido la participacién feme-
nina en los niveles directivos de la CTV y de las Federaciones Nacio-
nales y Regionales afiliadas a esta Confederacién. Es un hecho que la
incorporacién de la mujer en los niveles directivos de la CTV ha sido
tardfa. Sin embargo, se ha visto una participacién efectiva de la mujer
en los niveles directivos de la CTV durante los dltimos 20 afios. Re-
visando cada una de las Actas de los Congresos celebrados por la CTV
a partir del afio 1970 hasta el afio 1990, podemos obtener datos im-
portantes que arrojan evidencia contudente del avance que ha tenido

la mujer cetevista para incorporarse a las filas de la dirigencia sin-
dical ™.

13. Estatutos de la Confederacién de Trabajadores de Venezuela (CTV), Art. 3.

14, 1Las actas de cada uno de los congresos de las Confederaciones se encuentran en los
archivos de la Direccién General Sectorial de Conflicto y Contratacién Colectiva ads-
crista al Ministerio de Trabajo.
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Para el 20 de octubre de 1970, se realiza el VI Congreso, no encon-
tramos mujeres en los niveles directivos de la Confederacién y no po-
seemos datos que nos afirmen que hubo o no presencia de las mujeres
en los niveles directivos de las respectivas Federaciones de la CTV. El
Presidente de la CTV para este momento era Francisco Olivo.

Después de 5 afios se celebra el VII Congreso (25 de abril de 1975).
Para este momento el Presidente de la CTV era José A. Vargas y se
establece como miembro del Tribunal Disciplinario a Iradia Marin. Se
comienza a ver a partir del VII Congreso la presencia de mujeres en
puestos directivos, es a partir de este momento que se dan cuenta de la
necesidad de lograr una participacién por igual, tanto de los hombres
como de ellas mismas; y de ser portavoces de la defensa de la clase tra-
bajadora. '

Para VIII Congreso (8 de octubre de 1980) fue reelecto como Pre-
sidente José Vargas. En el Tribunal Disciplinario permanecié como
miembro Iraila Marin y quedaron como miembros del Consejo Central
las siguientes mujeres: Inés Abache, Mercedes Machado, Isabel de Ma-
lavé, Luisa Pastrian, Mireya Rodriguez, Juana de Tovar.

Asimismo quedaron electas 26 mujetes a nivel de Comité Ejecutivo
en las Federaciones Nacionales: Fenatracitas: Omaira Ramirez; Fede-
racién Campesina: Edilia Gonzélez; Fetraeducacionales: Judith Serra-
no; Fetra-ensefianza: Eloisa Mérquez; Fenode: Victoria Contreras; Fe-
tragrifico: Eglee Sénchez; Fetra-harina: Mariflor Aranda; Fetra-Ince:
Angelina Galindo; Fenatriade: Luisa Millan, Ligia Polido; Fetrameco:
Maria Teresa Moteno; Federacién Venezolana de Muaestros: Antonia
Granados, Maura Vivas, Alba Carrillo, Rosa de Pérez, Eugenia Cara-
ballo, Sonia de Velandrfa, Migdalia Valdivieso, Aurora Armia, Sonia
Rodriguez; Fetra-plistico: Marfa Josefina Santaella; Federatel: Mirtha
Salomén; Fetra-transporte: Socorro Prim; Fetratex: Amarylis Valor de
Mufioz; Fede-topdgrafos: Digna Herrera; Fede-unep: Matia Coronado.

De igual forma quedaron electas 32 mujeres a nivel de Comité Eje-
cutivo en las Federaciones Regionales: Fetra-Amazonas: Reina Quinto,
Fetra-Anzodtegui: Juana de Torres; Fetra-Aragua: Maria de los An-
geles Guaregua, Luisa Aguilera, Ramona Paez; Fetra-Carabobo: Car-
men Zuria, Sara Noguera; Fetra-Falcén: Francisca de Ferreira, Sara
de Gbémez, Miguelina de Duno; Fetra-Lara: Evelia de Jiménez; Ferra-
Miranda: Virginia Brito, Gricelda Mendoza, Lidia Torres; Fetra-Mo-
nagas: Yolanda Rodriguez; Fetra-Nueva Esparta: Julia Carmen de
Aguilera, Mercedes Ramén Acosta; Fetra-Sucre: Nelly Betancourt; Fe-
tré-Tdchira: Elba Panza Merle, Marfa Elena de Moros; Federacién Uni-
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taria de Trabajadores del Municipio Libertador: Elena de Martinez,
Laura Montero, Carmen Morales, Aida Barreto, Carmen Omaira Aris-
mendi; Fetra-Yaracuy: Melicia Flores de Laya, Vicenta de Rodriguez,
Rosa Blanco, Marina Veladsquez, Luisa de Hernandez; Fetra-Zulia: Eli-
zabeth Rodriguez, Penelope Romaz '.

Para el 20 de mayo de 1985 la CTV convoca al IX Congreso en el
cual fue electo como Presidente Juan José Del Pino y quedaron a nivel
directivo de la Confederacién como miembros del Consejo Central, Me-
licia Flores de Laya y Luisa Millan, sin embargo, se desconoce datos
que reflejen la presencia de la mujer a nivel directivo de las Federa-
ciones.

En el décimo y tltimo Congreso celebrado por la CTV, fue electo
como Presidente de la Confederacién Antonio Rios. En el Comité Eje-
cutivo qued6 electa Amarylis Valor con el cargo de Secretaria Ejecuti-
va s, Asi mismo, como miembros del Tribunal Disciplinario qued6
electa Eglee Sinchez y como Suplente del Tribunal Disciplinario Ele-
na Martinez

En las Federaciones Nacionales actualmente hay 30 mujeres que ocu-
pan cargos directivos en el Comité Ejecutivo: Fetarnjas: Virginia Gu-
tiérrez; Fetra-Banca: Carmen Blanco, Zoraida Alcald; Federacién Cam-
pesina: Palmacia Jiménez; Fenatracitas: Carmen Blanco, Omaira Ra-
mirez; Fetra-Educacionales: Alcira Gonzailez, Judith de Serrano; Fe-
tra-Ensefianza: Carmen de Padrén, Iraida Marin Rodriguez; Fetra-Gra-
ficos: Eglee Sanchez; Fetra-Harina: Mariflor Aranda; Fetra-Ince: An-
gelina Galindo; Fetra-Inagro: Adelis Valbuena; Federacion Venezola-
na de Maestros: Nelly Aguilera, Gloria Bastardo, Sonia R. de Velan-
dria; Fetra-Madera: Rosa Fuentes; Fetra-Magisterio: Antonia Grana-
dos, Maura Vivas, Carmen Conzofio; Femode: Victoria Contreras; Fe-
nasoev: Miguelina Flores; Fetra-Plistico: Maria Josefina Santaella; Fe-
deratel: Mirtha Salomén, Irene Gutiérrez; Fetra-Salud: Miguelina de
Duno; Fetratel: Felicita Luna; Fetratex: Amarylis Valor de Muiioz;
Fenatriade: Iuisa Millan, Ada Vivas; Fede-Unep: Olga de Mata.

En las Federaciones Regionales actualmente hay 33 mujeres que
ocupan cargos directivos en el Comité Ejecutivo: Federacién Unitaria
de Trabajadores del Municipio Libertador: Edita Fernandez, Maricla
Ibarra, Carmen Morales, Carmen O. Arismendi; Fetra-Anzodtegui: Jua-

15. La ausencia de algunas Federaciones tanto Nacionales como Regionales afiliadas a
la Confederacién se debe a que en los Comités Ejecutivos de estas Federaciones no
hubo presencia de mujeres.

16. Esta es la primera mujer en la historia de la CTV, en ocupar un cargo en el Comité
Ejecutivo.
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na de Torres, Carmen Yolanda Hernandez; Fetra-Apure: Felicita Luna,
Trina de Bolivar; Fetra-Aragua: Marlene de Moreno; Fetra-Barinas:
Violeta de Brito; Fetra-Bolivar: Ligia Pulido de Macias, Ferra-Cojedes:
Dora Castillo, Yolanda Betancourt; Fetra-Falcén: Sara de Goémez; Fe-
tra-Gudrico: Giovannina de Miranda; Fetra-Lara: Inmaculada Colme-
nares, Luisa Esperanza Gotopo; Fetra-Mérida: Yolanda Ojeda; Fetra-
Miranda: Virginia Brito, Ninita Pefia; Fetra-Monagas: Yolanda Rodri-
guez, Haydee Ordaz; FetraNueva Esparta: Amelia de Fernindez; Fe-
tra-Portuguesa: Carmen Jiménez; Fetra-Yaracuy: Marina Velasquez,
Vicenta de Rodriguez, Melicia Flores de Laya, Eleuda Mendoza, Maria
Magdalena de Garcia; Fetra-Zulia: Carmen Moreno, Gladys de Porti-
llo; Fetra-Delta Amacuro: Carmen Rapia de Gonzélez, Antonia Jaimes.

2. Conclusién

Como se puede observar, en el tltimo Congreso hay un incremento
en la cantidad de mujeres que se desempefian en el Comité Ejecutivo
de las Federaciones. Se pudo constatar que en el transcurso de los afios,
las mujeres en la CTV llegaron a ocupar cargos de alto rango directi-
vo, tanto en la Confederacién como en las Federaciones quizds debido
a un cambic en la actitud de la mujer para demostrar su talento como
dirigente sindical. Ellas se percataron de que la problematica de la so-
ciedad actual no sélo incumbe al hombre, sino a todo el contingente
humano en el cual se incluye a la mujer. Por otra parte, ha tomado con-
ciencia de su situacién concreta superando todo obsticulo que le im-
pedia ascender en la estructura organizativa de la CTV.

B. Central Unitaria de Trabajadores de Venezuela (CUTV)

La CUTV se funda en el afio 1963. Nace como instrumento de lu-
cha armada de tendencia comunista. Esta viene luchando por hacer una
intensa labor al lado de los trabajadores, buscando defender los inte-
reses netamente laborales de la clase trabajadora, respaldando las accio-
nes que éstos libran en pro de sus derechos a escoger su propio destino,
sin discriminacién alguna.

La CUTYV profesa la defensa de la Unidad del Movimiento Obrero
y el espiritu clasista y dentro de sus objetivos figuran: la unificacion
de la acciér: sindical, la defensa y ampliacién de los derechos de los
trabajadores, la lucha contra el paralelismo organizacional y la crea-
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ci6n de sindicatos vinicos por rama de industtia'’. La Central esta cons-
tituida por Federaciones Regionales (Centrales Regionales).

Para los meses de julio y agosto de 1963, la CUTV convoca al En-
cuentro Nacional de Mujeres Trabajadoras y tras discutir los plantea-
mientos sobre la situacién de la mujer trabajadora presentados por las
delegadas de diferentes regiones del pais, quedd establecido el Depatta-
mento Femenino Nacional integrado por: Consuelo Romero y Betsa-
bé de Rincén entre otras *®, ya para la década de los 70 consideré opor-
tuno la CUTV dar un impulso a la incorpoacién de las trabajadoras en
el Movimiento Sindical.

1. Sitwacion de la Participacién Femenina a Nivel Directivo de la

curtv

Para conocer la incorporacién de la mujer en los niveles directivos
de la Central y de sus respectivas Federaciones, se revisaron las Actas
de los Congresos celebrados desde el afio 1970 hasta 1990 **. Encon-
trindose que para el 31 de agosto de 1972, cuando la Central Sin-
dical celebra su VI Congreso, queda electo como Presidente Cruz A.
Villegas, en el Consejo General Margarita Rondén e Iliana Anico y
como Secretaria de Actas y Relaciones Eumelia Hernandez.

Para este Congreso, no quedaron electas mujeres en los Comités Eje-
cutivos de las Federaciones Nacionales por Rama de Industria. Sin em-
bargo, en los Comités Ejecutivos de las Federaciones Regionales, que-
daron electas 13 mujeres, a saber: CRT: Carmen Garcia, Maria H.
Granadillo, Liana Rico; CUTEC: Emma Mendoza; CUTEA: Gladys
Hern4ndez, América Rodriguez, Benita de Finol; FESIN-LARA: Tere-
sa Cuicas; USTEF: Antonia de Brito, Maritza Leén; CUTEM: Ana Ol-
ga Molina, Amalia de Pefia, Alba de Sarmiento.

En el VII Congreso (25 de marzo de 1976) fue reelecto como Pre-
sidente Cruz A. Villegas. Queda electa como Secretaria de Estadisticas
y Empleo Eumelia Hernindez, y como Suplente del Tribunal Discipli-
nario Carmen Consona. En el Consejo Consultivo quedan electas Mery
de Anzola y Amelia Castellanos. Por otra parte, en el Consejo General

17. José 1 Urquijo. “El Movimiento Obrero Venezolano”, Caracas, UCAB-IIES, 1988,
38

p. 38.

18. Cfr. Eumelia Hernindez. Op. cit., 38.

19. 1Las actas de cada uno de los congresos de las confederaciones se encuentran en los
archivos de la Direccién General Sectorial de Conflicto y Contratacién Colectiva
adscrita al Ministerio de Trabajo. (Los cuadros contenidos en este punto solo inclu-
yen a aquellas Federaciones donde estin incorporadas mujeres en los comités eje-
cutivos).
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qued6 electa Margarita Rondon. Permanece al igual que en el Congre-
so anterior, ja ausencia de mujeres en el Comité Ejecutivo en las Fede-
raciones Nacionales por Rama de Industria.

Pero en las Federaciones Regionales fueron electas 25 mujeres: CRT:
Maria Cristina Escalante, Maria Navas, Remigia de Contreras, Marga-
rita Gonto, Dora J. Hernindez, Carmen de Lépez, Maria Torin, Maité
San Juan CUTEC: Josefa de Meléndez, Maria Diaz de Anzola; CU-
TEA: Petra Mejias, Elina de Hernandez, Amanda Romero, Ana de
Diaz; FESIN-LARA: Teresa Cuicas, Maria Romero; USTEF: Reina
Aguilar, Antenia de Brito: CUTEM: Lucila de Nieto, Betty de Torres,
Eunice Navas, Eugenia de Ibarras, Hilda Serrano, Albertina de Guillén,
Lilian Araujo.

Para este Congreso se tuvo como participantes con derecho a voz pero
no a voto, a las siguientes integrantes del Encuentro Nacional de Mu-
jeres Trabajadoras: Rosario de Rotsburat, Sonia Palacios, Juana de Ne-
grin, Marfa de Acuifia, Olivia Nufiez, Luisa Ratia y Blanca Bracho.

En el VIII Congreso (23 de enero de 1928) el Presidente electo fue
Hemmy Croes, y eligieron como Presidente Honorario a Cruz A. Vi-
llegas. Queda electa Eumelia Hernandez como tercer Vicepresidente.
En el Tribunal Disciplinario, queda electa Graciela Marquina; a nivel
del Consejo Consultivo Alicia Villegas; y en el Consejo General: Liria
Petit, Nelly de Ledn, Vladimira Moreno, Mery Diaz de Anzola y Car-
men Oliveros. A diferencia del VII Congreso donde sélo se tenian 5
mujeres en los niveles directivos de la Central, en este VIII Congreso
casi se duplica el nimero de mujeres alcanzando un total de 8.

En este Congreso, por primera vez encontramos mujeres ocupando
cargos en el Comité Ejecutivo de las Federaciones Nacionales por Rama
de Industria: CUTRA-QUIMS: Maria Ledén; CUTRAL: Claudina Se-
quera, Nancy Salazar.

Y en las Federaciones Regionales encontramos a las siguientes mu-
jeres en el Comité Ejecutivo: CRT': Liria de Petit, Inés Bastardo, Luisa
Meaiio, Porfiria Rojas, Carmen Villegas, Josefina Rojas, Josefina Ma-
chado, Luisa Flores, Vladimira Moreno; CT'A: Yajaira Viloria, Raiza
Pérez, Carmen Rodriguez; CUTEC: Carmen Oliveros, Marcolina Pire-
lla, Santa Sala; FESIN-LARA: Rosa Cordero, Celina Escalona, Porfiria
de Diaz; CUTEA: Abigail Hernindez, Ada Limpio, Luisa de Sosa;
CUTEM: Lucila de Nieto, Maria Marquina, Clemencia de Dugarte,
Maria de Barrios, Hermelinda Mercado; USTEF: Josefina Guerreto,
Pastora Medina, Yusdeli Reyes.

61



ESTUDIOS

En el IX Congreso, altimo celebrado por la CUTV hasta los mo-
mentos, el 26 de noviembre de 1986, es electo como Presidente José
Manuel Carrasquel, como Presidente Honorario Cruz A. Villegas, y
como Vice Presidente Eumelia Hernindez®, en el cargo de Secretaria
Ejecutiva tenemos a Maria Leén y a Liria Petit.

El Consejo General estd compuesto por 40 miembros de los cuales
4 son mujeres; entre ellas: Nelly de Leén, Inés Guevara, Margarita
Rondén y Antonia de Brito. El Consejo Consultivo a su vez estd inte-
grado por 7 miembros, de los cuales 2 son mujeres, a saber: Vladimira
Moreno y Alicia Villegas.

Actualmente en las Federaciones Nacionales por Rama de Industria
se encuentran 5 mujeres, que forman parte del Comité Ejecutivo: CU-
TRAL: Claudina Sequera; CUTRA-QUIMS: Mercedes Salazar; CEN-
TRATEX: Tamara Arends, Rosa Pérez; FENATI: Mercedes Aguilar.
As{ mismo, en las Federaciones Regionales estin 7 mujeres, a saber:
CRT: Liria de Petit; CT'A: Socorro Piez, Nancy Salazar, Magaly Ro-
mero; CUTEC: Maritza Rengifo, Rosa Rangel; FESIN-LARA: Sofia
Torres; CUTEM: Lucila de Nietos; USTEF: Antonia S. de Brito.

2. Conclusién

A través de los afios podemos observar que la promocién de las
mujeres en la CUTV a los cargos de direccién, durante el VI y VIII
Congreso, fue creciente. Mientras que en el IX Congteso se observa un
leve descenso de la participacién femenina, lo que nos hace pensar que
ain se mantienen los obsticulos para la incorporacién masiva de las
mujeres, a las instancias de direccién del Movimiento Sindical.

Pese a todo esto, se puede afirmar que las mujeres de la CUTV han
manifestado su compromiso de continuar la lucha a favor de la clase
obrera. Estas mujeres que durante mucho tiempo se han enfrentado a
un ambiente de indiferencia, han perseverado en su noble tarea de rei-
vindicar en todos los planos la condicién de la mujer, y han de sentirse
optimistas ante las perspectivas de desarrollar con mayor continuidad
formas concretas y permanentes de lucha que le den fuerza a todo el
Movimiento Nacional de las Mujeres Sindicalistas Venezolanas.

20. Fs preciso hacer un meritorio reconocimiento a Eumelia Hernindez insigne mujer
que con su esfuerzo, perseverancia y espiritu de lucha logré imprimir su sello a
todas aquellas actividades a las que se dedicd. Aunque ya no esti presente fisica-

mente, su ejemplo seguirdz siendo un extraordinario aporte a la continua lucha de
los trabajadores en pro del Movimiento Sindical.
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C. Confederacién de Sindicatos Awtémomos (CODESA)

CODESA nace en el afio 1958 bajo la inspiracién de la Doctrina
Social de la Iglesia como Comité. En Venezuela esta doctrina se dio a
conocer a partir de 1939 e influyé en los principios bésicos que con-
tribuyeron a la constitucién y organizacién de CODESA. Particip6 co-
mo comité organizador de sindicatos auténomos del Distrito Federal y
Estado Miranda, en la constitucién y en los primeros afios de la Fede-
racién Unitaria de Trabajadores —FUT—.

El padre Manuel Aguirre jugd un papel importante en la formacién
de CODESA, dado que él divulg6 la idea del sindicalismo inspirado en
la Doctrina Cristiana, a través del Circulo Obrero de Caracas (1945).
Para el afio 1964 CODESA es legalizada con el caricter de Confede-
racién.

CODESA es de tendencia social-cristiana y politicamente auténoma.
Esta Confederacién “surge con consigna de afiliar, organizar coordinar
y dirigir organizaciones sindicales, urbanas y rurales en todo el terri-
torio nacional, que acepten y se comprometan a cumplir los estatutos
y que adopten los principios de la doctrina social cristiana como fun-
damento para la promocién integral de la clase obrera y la solucién de
sus problemas obrero-patronales” *.. Actualmente CODESA estd cons-
tituida por Federaciones Nacionales por Rama de Industria y por Te-
deraciones Regionales.

Para 1974 se cre6 el Equipo Femenino Sindical (EFESIN). “Este
fue un organismo funcional de CODESA adscrito a la Secretaria Nacio-
nal de Organizacién. Tenfa autonomia de funcionamiento y estaba in-
tegrado por el conjunto de equipos femeninos sindicales de todas las
Federaciones Nacionales y Regionales afiliadas a CODESA. Entre los
fines del EFESIN podemos mencionar los siguientes:

a) Luchar por la promocién integral, personal y colectiva de la
mujer trabajadora.

b) Lograr la participacién activa y responsable de la mujer traba-
jadora en el Movimiento Sindical.

¢) Estudiar y luchar por la solucién de los problemas especificos
de la mujer trabajadora.

d) Promover toda iniciativa o proyecto que sirva para la concien-
tizacién y formacién sindical de la mujer trabajadora.

e) Promover la constitucién de los equipos femeninos sindicales.

21. Estatutos de CODESA. Objetivos y Fines, p. 4.
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g) Luchar por la igualdad de derechos de la mujer y el hombre

en la vida del trabajo”?.

Este organismo estuvo en funcionamiento hasta 1977.

CODESA tiene la peculiaridad de ser la Gnica en tener a una mujer
ocupando el cargo de maxima autoridad en una estructura sindical, a
saber, el de Presidente de la Confederacién. Esto reafirma una vez mis,
la capacidad que tiene la mujer para la toma de decisiones en la cdpula
sindical.

1. Sitwacion de la Participacién Sindical Femenina a Nivel
Directivo de CODESA

Para dar razén de la participacién sindical femenina en los niveles
directivos de CODESA fue necesario al igual que en las otras Confe-
deraciones, revisar las Actas de los Congresos celebrados a partir de la
década de los 70 hasta el afio 1990 .

Para el 1 de julio de 1976 celebran el IV Congreso, donde eligen
como Presidente a William Franco C. y como Secretaria Ejecutiva Na-
cional a Haydee Deutsch, con la responsabilidad de la secretaria de or-
ganizacién.

Segiin informacién obtenida en la Confederacién, para esta fecha no
se habfan incorporado mujeres en los niveles directivos de las Federa-
ciones Nacionales por Rama de Industria y las Federaciones Regionales.

En el V Congreso realizado el 4 de marzo de 1981, es electo Laurea-
no Ortiz como Presidente, como Secretaria General Haydee Deutsch
(siendo ésta una experiencia Gnica en Venezuela) y como Cuarta Vocal
del Comité Ejecutivo queda electa Helena Noguera del Estado Tachira.

Tres afios antes de este Congreso (1978) se comienzan a incorpo-
rar mujeres en los niveles directivos de las Federaciones Nacionales por
Rama de Industria y de las Federaciones Regionales. Razén por la cual
en este Congreso, durante el periodo de elecciones de los Comités Eje-
cutivos, fueron electas 17 mujeres en las Federaciones Nacionales: FE-
NASATREV: Haydee Deutsch, Zoraida de Ramirez, Yolanda Guerre-
ro, Hermola Mejias, Lourde de Vasquez; FENOS-INAM: Alide Ocan-
to, Eglee Alvarez, Angelina Figueras, Julia Martinez, Gladys de Zamo-
22. 1 Seminario Nacional de Mujeres Sindicalistas de Venezuela, Caracas, EFESIN-
CODESA, Departamento de Organizacién y Promocién, 1970, p. 33.

23. Las actas de cada uno de los Congresos de las Confederaciones se encuentran en
los archives de la Direcciébn General Sectorial de Conflictos y Contratacién Co-
lectiva adscrita al Ministerio de Trabajo. Los cuadros contenidos en este punto solo

incluyen a aquellas Federaciones donde estin incorporadas mujeres en los comités
ejecutivos. : ’ i
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ra; FENASINTRAINTTLAV *. Edecia Zurita, Barbara Palacios; FE-
TRASASVEN: Gladys de Bricefio; CNC: Angelina Tovar, Dennis Al-
varado T.; FEBANSCO: Maria Vargas, Mercedes Bolivar, Ingrid Gon-
zadlez; y 5 mujeres de las Federaciones Regionales: FEDESA-ARAGUA:
Ana Ramos, Ana Garcia; FEDESATA: Carmen Porras, Helena No-
guera, Eusebia de Perria.

El 20 de junio de 1985 convocan al VI Congreso, donde es reelec-
to como Presidente Laureano Ortiz, como Secretaria General Haydee
Deutsch y como Cuarta Vocal Helena Noguera.

En este Congreso quedaron electas en los niveles directivos 11 mu-
jeres de las Federaciones Nacionales: FENASATREV: Haydee Deuts-
ch, Zoraida de Ramirez, Ana Rivas Mejias; FETRAQUIMSFAR: Elisa
Argelia Gudifio;, FENATEXCONTINLAV: Maria Lugo, Edecia Zuri-
ta; CNC: Eglys Ntfiez; FETRASASVEN: Maria Graciela de Marqui-
na, Gladys Santos; FENOS-INAM: Alide Ocanto, Eglee Alvarez, De-
berah de Guardia; y 15 mujeres en las Federaciones Regionales: FE-
DESA-ARAGUA: Maria Romero; FEDESATA: Helena Noguera, Car-
men Porras, Marfa Luisa de Asuaje, Solimar Caro, Dilia Sandoval;
FEDESA-GUARICO: Isabel Otilia Carpio; FEDESA-BOLIVAR: Omi-
riam Perales Maita, Carmen Maitem, América Hernindez; FEDESA-
PORTUGULSA: Mitlena de Pifia, Maura de Rodriguez; FEDESA-
LARA: Higinia de Colmenares, Gloria de Torres; FEDESAC: Cecilia
Gdémez, Marisol Flores.

En el marco del VII Congreso (realizado el 30 de marzo de 1990)
sucede un hecho digno de admirar, ya que por primera vez en el movi-
miento sindical y en la historia de CODESA, una mujer logra alcanzar
el mis alto puesto en la Estructura Organizativa de la Confederacién.
Es asi como Haydee Deutsch es electa Presidenta de CODESA y por
tercera vez consecutiva Helena Noguera ocupa el cargo de Cuarta Vo-
cal en el Comité Ejecutivo; por primera vez es electa Isabel Gonzélez
como miembro principal del Tribunal Disciplinario.

Hoy en dia, en las Federaciones Nacionales estin incorporadas 12
mujeres a nivel directivo: FENATEXCONTINLAV: Marfa Rodriguez,
Lourdes Belssario, Maria Benevides; FENASATREV: Mary Afiez, Zo-
raida de Ramirez, Haydee Deutsch; FETRACOM: Maria E. Montesi-
no, Manuela Guanire; FETRAQUIMSFAR: Isabel Cristina Gonzalez,
Luisa Reina de Tovar; FENOS-INAM: Maria de Marifio, Deborah de
Guardia; FETRALIMENTICIO: Eddy Tona.

24. Esta Fedetacién cambia sus siglas posteriormente a FENATEXCONTINLAV.
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Y en las Federaciones Regionales se encuentran 14 mujeres ubicadas
en los niveles directivos: ASOSINT: Flor M. Lugo; FEDESAC: Ja-
ckelin Sangroni, Luisa Reina de Tovar, Horiza de la Rosa, Cecilia Go6-
mes; FEDESA-GUARICO: Felicia Linero; FEDESA-ZUILIA: Isabel
Cristina Gonzalez, Carmen Barrios, Sebastiana Lugo, Alexandra Las-
cano, Sonia Ospino; FEDESA-ARAGUA: Betty Flor Taborda, Maria
Romero; FEDESA-LARA: Etlinda Brito, FEDESA-ANZOATEGUI:
Mercedes Bolivar.

2. Conclusién

Durante la celebracién de estos tltimos cuatro (4) Congreso se re-
fleja un avance de la mujer sindicalista hacia la dirigencia sindical. La
solidaridad entre las mujeres de CODESA es un elemento esencial para
construir una sociedad mds justa y humana. Las mujeres han podido al-
canzar sus logros, con inteligencia, honestidad y trabajo. Es asi como
CODESA insiste en afirmar que el movimiento de las mujeres en la
actividad sindical debe ser un hecho. “El espacio sindical venezolano
exige que la mujer concientice, que es su propio espacio y que debe
actuar con toda su potencialidad” %,

Finalmente, es evidente el hecho de que la participacién femenina
en los nivelcs directivos de las Confederaciones y sus respectivas Fede-
raciones ha reflejado un notable incremento cuantitativo. Al analizar
cada una de las Actas de los Congresos celebrados por la CTV, CUTV
y CODESA, se pudo determinar que la incorporacién de la mujer hacia
las unidades directivas, exigia compartir funciones en los niveles direc-
tivos con los hombres; lo que nos revela que el objetivo de las mujeres
sindicalista “no es luchar contra el hombre sino estar junto a éI”.

“Si las mujeres son capaces de cuidar y otientar a sus hijos, si trabajan
para ganarse el diario sustento, si participan en las actividades civicas, si
militan en partidos politicos y en Organizaciones Obreras, son aptas para
tomar decisicnes y para acceder a posiciones de alta responsabilidad” *.

Son dignas de admirar aquellas mujeres que en el pasado, y actual-
mente continuan la lucha en pro de una plena integracién de la mujer
en el Movimiento Sindical.

25. Haydee Deutsch. “La Mujer en las Instancias del Poder Sindical”, Ponencia Pre-
sentada en el II Congreso Venezolano de la Mujer, Caracas, 1991, p. 6
26. Cfr. Eumelia Hernindez. Op. cit.,, 81.
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LOS COSTOS DEL CONTRATO
COLECTIVO Y EL FACTOR
BOLIVAR

José RAFAEL TINOCO-SMITH A.

1. INTRODUCCION. 2. CONCEPIO. 3. EL SIGNIFICADO DEL FACTOR BO-
LIVAR. 4. CONCEPTO DEL FACTOR BOLIVAR COMO EXPRESION CUANTI-
TATIVA PER CAPITA, DIARIA. 5. EL FACTOR PARCIAL DEL BOLIVAR. 6.
SALARIO BASICO. 7. EL COSTO PARCIAL DEL FACTOR BOLIVAR. 8. LOS
USOS Y FUNCIONES DEL FACTOR BOLIVAR Y DEL COSTO ANUAL DEL MIS-
MO. 9. LOS USOS Y FUNCIONES DEL FACTOR PARCIAL DEL BOLIVAR. 10. EL
FACTOR BOLIVAR Y EL PAQUETE DE REMUNERACIONES. 12. CONCLUSION.

1. INTRODUCCION

El disefio de un modelo cuantitativo para la investigacién y la toma
de decisiones en funcién de las relaciones de trabajo bajo subordinacién
en una unidad de espacio, funciones y tiempo determinado —v.g. una
organizacién— puede responder a diversos criterios. De estos, los mas
importantes a nuestros fines, lo constituyen aquellos que permiten ex-
presar cuantitativamente esas relaciones, de forma tal, que en base a las
mismas podamos medirlas, incorporando asi el valioso mundo de los co-
nocimientos cuantitativos al analisis del complejo sistema de las rela-
ciones industriales, especialmente, en sus aspectos predictivos.

De acuerdo con tal idea, nuestro esfuerzo debe estar dirigido a la bis-
queda y determinacién de tales expresiones cuantitativas, como herra-
mienta metodolégica fundamental en los estudios modernos de las rela-
ciones industriales. La experiencia comparada, ha centrado el esfuerzo
en la medida cuantitativa por excelencia, el salario, por constituir este,
una valiosa expresién de dichas relaciones. Notables son los aportes
de la ciencia norteamericana en este sentido, por influencia de la forma-
cién economicista de sus industriblogos, pero sin embargo, todavia est4
por realizarse un mayor esfuerzo en la bisqueda de expresiones cuanti-
tativas que midan aquellas relaciones que no son suceptibles de expre-
sarse primariamente en términos de salario. Los esfuerzos en este dltimo
campo, no obstante la sefialada limitacién, son importantes® y revelan

1. Kochan, Thomas y Block, Richard. An Interindustry Analysis of Bargaining Outco-
mes. Preliminaires Evidence from Two-Digit Industries. Quaterly Journal of Emono-
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una importante 4rea de investigacién que todavia estd por explorarse
en nuestro medio 2

En el presente trabajo, trataremos de exponer el concepto y uso del
factor bolivar, una de las mas importantes medidas cuantitativas que
hemos venido utilizando para la adopcién de decisiones en los procesos
de negociacién colectiva, especialmente en el disefio de un modelo de
cuantificacién de los costos de las relaciones significativas derivadas de
las relaciones de trabajo subordinado en una organizacién, especial-
mente, como herramienta para la adopcién de decisiones sobre el conte-
nido de las clausulas de una convencién colectiva, como uno de los pro-
ductos mas importantes del sistema de negociacién colectiva.

2. CONCEPTO

El factor bolivar lo definimos como la relacién cuantitativa existente
entre el salario basico y la funcién de todas las relaciones o cliusulas de
variabilidad significativa en funcién del salario bésico, para un espacio,
funciones y tiempo determinado.

Dicha relacién se expresa:

b Suma de cliusulas en funcién del salario basico
)sb =

Suma de salarios bésicos
En relacién a dicha férmula, observamos:

2.1. Las variables bdsicas

La férmula sefialada gira alrededor de dos conceptos basicos, el sala-
rio basico y la clasificacién de los costos®, en términos de variabilidad
en funcién del salario basico. El uso de ambos conceptos limitan la uti-
lidad del modelo al anilisis de los productos econémicos de la nego-

mics. 91 Agosto 1977: 431-452. Gerhardt. Determinants of Bargaining Outcomes
in Local Government Labor Negotiations. Industrial and Labor Relations Reviem.
Vol 29. 1976: 331-351.

2. Xochan, Thomas y Katz, Harry. Collective Barganing and Industrial Relations. Irwin
1988. Iilinois. USA Capitulos 7 y 11, Fredman, Audrey. Managing Labor Relations:
Organization, Objectives and Results. New York: Conferenec Board 1979. Capitulo 5.

3. Entendemos por costos a los fines del modelo toda modificacién de la situacién
patrimonial del patrono, incluida en la misma, los aspectos conductuales producida por
la presencia del factor trabajo, tenga su origen en la ley, en el contrato colectivo
o en conductas unilaterales de las partes. En el presente trabajo, no incluiremos los
aspectos conductuales, asi como tampoco incluimos las modificaciones sobre el pa-
trimonio del trabajador.
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ciacién usualmente por ser suceptibles de mediacion, limitacién estd
abundamente sefialada por la doctrina norteamericana y, cuyos inten-
tos de superacién encuentran graves dificultades, en atencién a los pro-
blemas de medicién que presentan los productos no econémicos de la
negociacién, limitacién que encuentran los modelos econométricos* al
descansar exclusivamente en el salario, como variable de medicién y pre-
diccién, dejando fuera otros aspectos del producto final de la negocia-
ci6n ®. Es de advertir que el término salario que utilizamos aqui para de-
notar una unidad de mediacién de salario es distinta del uso que se le
da a dicho término por los economistas, quienes se refieren a dicha ex-
presién como un paquete contentivo de salarios, horas extras, beneficios
salariales (fringe benefits) y condiciones de trabajo; es decir, costo total
de lo pagado al “factor” trabajo por el Patrono®.

2.2. Los términos de variabilidad significativa en funcion del salario
bésico”

Entendemos por tales aquellos términos en la relacién que presentan
la caracteristica de ser modificables, es decir, variables como consecuen-
cia de una modificacién en el salario béasico. Corresponden a este grupo,
las horas extras, tiempo nocturno, dias de descanso trabajado, bono va-
cacional, participacién en las utilidades, contribucién al ahorro, pago al
Seguro Social, Ince, prestaciones sociales, intereses sobre prestaciones so-
ciales, etc., en virtud de que un aumento o disminucién en el salario
basico origina un movimiento en los costos de la clausula y, en su con-
junto, el grupo representa el aspecto econémico mas importante de la
convencién colectiva, tanto cuantitativamente como cualitativamente, y
el centro de las discrepancias basicas de las unidades sociales en tensién ®,

4. XKochan, Thomas. Collective Bargaining and Industrial Relations. From Theory to
policy and practice. Irwin, Inc. Illinois. USA. 1980.

5. Vid Tinoco-Smith A., José Rafael. Modelo cuantitativo de costos del Contrato Co-
lectivo a nivel de empresa. Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales. N¢ 24-
25. Universidad Catélica Andtés Bello. Enero-Diciembre. 1987: 33-59. Caracas.

6. Carter, Allan y Marshall, F. Ray. Labor Economics Wages, Employment and Trade
Unionism. Homewood Illinois. Richard Irwin 1967: 226.

7. Los términos en funcién de su variabilidad con respecto al salario, los clasificamos
en cuatro clases: a) de variabilidad significativa en funcién del salario basico; b) de
variabilidad significativa en funcién de factores distintos al salario basico; ¢) sin
variabilidad conocida. Tinoco-Smith, op. cit., 25-26.

8. Allen, Donna Fringe Benefits. Wage or Social Obligation. An analysys with historical
perspective from paid vacations. Cornell University, thaca. New York 1964. Freeman,
Richard y Medoff, James. Whats do Unions do. New Yotk Basic Books 1984.
Smith, R.S. y Ehrenberg R.G. “Estimating Wage-Fringe Trade-Offs: Sone data pro-
blem” en J.E. Triplett, Ed. The Measurement of Labor Cost. Chicago: University
of Chicago Press. 1983: 347-370.
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En la convencién colectiva de Empresa del Estado CVG Sidertrgica
del Orinoco C.A. (1985-1988) encontramos como ejemplo de este tipo
de clausulas, la llamada contribucién al ahorro, en la forma siguiente:

“CLAUSULA N° 22. CONTRIBUCION AL AHORRO®

Cuando un trabajador se inscriba en una Entidad de Ahorro afi-
liada al Sistema Nacional de Ahorro y Préstamo, establecida en
Ciudad Guayana, la Empresa le otorgard una contribucién propor-
cional a lo que el trabajador ahorre de conformidad con la escala

siguiente:

Antigiiedad Porcentaje

Menos de 12 meses 55%
De 12 meses y menos de 24 meses 60%
De 25 meses y menos de 36 meses 65%
De 36 meses y menos de 48 meses 70%
De 48 meses y menos de 60 meses 75%
De 60 meses y mas 80%

Es entendido que, en ninglin caso, el aporte de la Empresa se
computard sobre una cantidad superior al diez por ciento (10%)
del salario, aun cuando éste ahorre una cantidad mayor.

Con el propésito de reforzar en los trabajadores el espiritu del ahorro
y con el fin de que lo ahorrado sirva para atender necesidades mo-
netarias de emergencia, las partes convienen que el retiro de los
ahorros acumulados por efecto de esta clausula solo podra ser efec-
tuado por el ahorrista, de acuerdo al reglamento establecido al
efecto”.

Conforme a lo pactado entre las partes, cada vez que la empresa au-
menta individual o globalmente el salario basico de los trabajadores,
por ser este la base sobre la cual se determina el monto total del costo
de la misma, este resultard necesariamente afectado. Es de sefialar, que
existen otros factores que influyen sobre el monto total del costo de
la misma, como podria ser un aumento en el nimero total de traba-

9. Contrato Colectivo de Trabajo. CVG. Sidertrgica del Orinoco, C.A. celebrado el
23 de agosto de 1985 con el Sindicato Unico de Trabajadores de la Industria Siderti-
gica y sus Similares del Estado Bolivar. “SUTISS” 1985-1988.
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jadores, o un aumento en el valor del beneficio otorgado, o un aumen-
to en la propensién al ahorro, entre otros, peto en tal caso, al haber
sefialado que la inclusién en este grupo de clasulas viene derivado de
su variabilidad con relacién al salario basico, procede su incorporacién
al grupo de cldusulas denominadas de variabilidad significativa en fun-
cibn del salario basico ™.

2.3. Suma de salarios bisicos

Entendemos como suma de salarios!! basicos, todas las prestaciones
dinerarias® que constituyendo salario son pagadas o debidas al traba-
jador a cambio de su labor ordinaria, sin bonos, ni complementos de
especie alguna, durante un espacio de tiempo determinado. Esta expre-
sibn que tiene su origen en los aportes de los industriblogos es utili-
zada en la mayoria de los contratos colectivos de las grandes empresas.
Sin embargo, es de sefialarse que dicho concepto —bajo tal denomina-
cibn— no se contiene en la Ley Orgéanica del Trabajo. Por otra parte,
no debe confundirse el mismo con el concepto de salario —del cual
es una de sus especies—, contenido en el articulo 133 de dicha ley,
el cual no es utilizado como tal en el presente trabajo, en virtud de
que su aplicacién operativa es realizada bajo la especie del llamado “sa-
lario normal”, el cual careciendo de definicién legal expresa, se nos

10. Mabry, Bevars. The economics of fringe benefits. Industrial Relations Vol. 12 Num.
Febrero 1973.

11. La Ley Orginica del Trabajo de Venezuela, en su articulo 133 establece: “Para los
efectos legales se entiende por salario la remuneracién que corresponde al trabajador
por la prestacibn de sus servicios y comprende tanto lo estipulado por unidad de
tiempo, por unidad de obra, por piezas o a destajo, como las comisiones, primas, gra-
tificaciones, participacién en los beneficios o utilidades sobresueldos, bono vacacio-
nal, asi como los recargos legales o convencionales por dias feriados, horas extras o
trabajo nocturno, alimentacién o vivienda, si fuera el caso, y cualquier otro ingreso,
provecho o ventaja que perciba por causa de su labor. Cuando el patrono o el tra-
bajador, o ambos, estén obligados legalmente a cancelar una contribucién, tasa o
impuesto a un organismo publico, el salario de base para el cdlculo no podri
exceder del equivalente al monto del salario normal correspondiente al mes inme-
diatamente anterior a aquel en que se causa el pago. PARAGRAFO UNICO. No se
considerard formando parte del salario: A) Las gratificaciones no relacionadas di-
rectamente con la prestacién de trabajo que por motivos especiales conceda volun-
tariamente el patrono al trabajador. B) Los subsidios o facilidades que esta-
blezca el patrono para permitir al trabajador la obtencién de bienes y servicios
esenciales 2 menor precio del corriene; C) Los aportes del patrono para el ahorro
del trabajador en cajas de ahorro, en otras instituciones semejantes o mediante planes
acordado con este fin, salvo que el patrono y el trabajador acuerden tomar en cuenta
dicho aporte en el salario de base para el cilculo de lo que corresponde al trabaja-
dor a consecuencia de la terminacién de la relacién de trabajo; y E) El reintegro al
trabajador de los gastos que haya hecho en el desempefio de sus labores”.

12. Es de observar que eventualmente se pueden incluir prestaciones en especie, como el
suministro de vivienda, formando parte del salario bésico, pero en las presentes notas
adcg;gamos temporalmente la nocién que excluye las mismas, a los fines del presente
trabajo.
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presenta cargado de un alto nivel de incertidumbre y, por ende, fac-
tor de conflicto.

La suma de salarios bésicos, se expresa como:
S SB = NT X SB X Periodo de tiempo

donde,

NT = Numero de trabajadores comprendidos en la relacién bajo
consideracién o estructura de la negociacién *.

SB = Salario basico promedio per capita, dia, pagado durante el
periodo de tiempo escogido.

T = Espacio de tiempo escogido como unidad temporal de ana-
sis v.g. 365 dias.

Se observa:

2.3.1. El nimero de trabajadores varia en funcién de la conven-
cibn colectiva en analisis. Si se trata de una convencién colectiva de
empresa, cuyo 4mbito de validez subjetiva no hace exclusiéon de tra-
bajador alguno™ el universo los incluird a todos, salvo las excepciones
legales. En el caso de un Convenio colectivo firmado con un sindicato
profesional, el universo solo incluird evidentemente a los afiliados que
sean trabajadores de la empresa. Es de sefialar que seglin se utilice un
promedio de los trabajadores (Fuerza laboral promedio) o de los pues-
tos de trabajo (Fuerza laboral standard) es necesario incluir un factor
de correccién o, un indice de desocupacién por puesto vacante, segin
el caso. A ello es advertir que en la medida en que el factor bolivar
sea precisado en funcién del grupo socioeconémico —estructura de ne-
gociacién socio-econémica— al cual se aplica, su capacidad predictiva,
es mayor, ya que cada grupo refleja en la composicién del factor boli-
var, los supuestos bésicos de preferencia de los mismos 5.

13. Weber, Arnold R. The Structure of Collective barganing. Chicago. Graduate School
of Business. University of Chicago. 1964,

14. Fl articulo 510 de la Ley Otrganica del Trabajo sefiala que “No estarin compren-
didos dentro de los beneficiarios de la convencién colectiva los representantes del
patrono a quienes corresponde autorizar la celebracién de la convencidén y participan
en su discusién”. El articulo 509, ejwdem, establece que ‘““Las estipulaciones de las
convenciones colectivas beneficiaran a todos los trabajadores de la empresa, explota-
cién o establecimiento, aun cuando ingresen con posterioridad a su celebracién. Las
partes podrin exceptuar de su aplicacién a las personas a que se refieren los articu-
los 42 y 45 de esta ley”. Nota del autor: Estos articulos se refieren a los conceptos
de empleados de direccién y a Jos trabajadores de confianza, definidos en dichas
disposiciones.

15. Vid. Delamotte, Ives. El personal jerdrquico de las empresas en un mundo de trans-
formacién. Informes OIT. Centro de Publicaciones. Ministerio del Trabajo y Segu-
ridad Social. 1989.
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2.3.3. El periodo de tiempo dependerd de los fines del estudio
salarios basicos pagados en el periodo para el grupo o estructura de
negociacién respectiva. Es de observar que en muchos casos, nuestras
empresas pagan bajo el concepto de salario, prestaciones dinerarias que
no tienen tal caricter como es el caso de los pagos por inasistencia jus-
tificada. Por ahora, utilizaremos todos los pagos como salario basico,
sin desmedro de la utilizacién de un factor de correccién en el factor
bolivar °,

2.3.3. El periodo de tiempo dependerd de los fines del estudio
respectivo. Lo usual es utilizar el periodo de un afio, en virtud de que
el mismo comprende todos los pagos que en funcién de salario basico
son suceptibles de ser pagados al trabajador, especialmente, los atem-
porales y los esporadicos como es el caso de los pagos por permisos e
inasistencia y, las utilidades. Sin embargo, existe el problema de la
nocién de salario basico diario de la LOT, ya que si la misma entiende
que el mes tiene 30 dias V", el niimero de dias al afio a tomar en cuenta
son 360. Sin embargo en la practica utilizaremos para los obreros un
nimero de dfas igual a 365, por ser su contratacién en tal unidad.

3. EL SIGNIFICADO DEL FACTOR BOLIVAR

El trabajador al recibir su sobre o cheque semanal o quincenal, seglin
el caso, encuentra en el mismo, cantidades que le son pagadas por dife-
rentes causas. Una de ellas, la constituye el salario bésico correspon-
diente al periodo por el trabajo realizado, excluidos del mismo cual-
quier bono, gratificacién o prestacién en dinero. Las otras cantidades
que se le pagan corresponden a pagos en dinero causados por diferen-
tes causas, tales como horas extras, dias feriados trabajado, bono vaca-
cional, utilidades, pertenecientes a la categoria de cldusulas de varia-
bilidad significativa en funcién de términos diferentes al salario basico,
tales como prima por hijos, etc.

16. Ello implica descomponer las retribuciones salariales brutas en salario base y com-
plementos, lo cual =s especialmente relevante por el enfrentamiento de posturas entre
los protagonistas de la relacién laboral, ya que los empresarios centran sus esfuerzos
en aumentos directamente relacionados con la productividad, rendimientos, asistencia
y puntualidad en el trabajo, mientras que los trabajadores buscan garantizar al ma-
ximo sus ingresos. Vid. Fernindez de Frutos, Rafael. La negociacién colectiva y las
estadisticas salariales. 1979. Monograffas socio-laborales. Instituto de Estudios So-
ciales. Ministerio del Trabajo. Madrid 1980:110.

17. Ley Otrginica del Trabajo. Articulo 140. *...Se entenderd por salario diario el
treintavo de la remuneracién percibida en un mes”.
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Si tal observacién la realizamos sobre todos los pagos efectuados
durante el ejercicio fiscal, encontramos ademas, pagos a finales de dicho
ejercicio, como es el caso de las utilidades, vacaciones, etc., pagos estos
que también, pertenecen a las categorias sefialadas.

Ademas de estos pagos, la empresa realiza otros que si bien no los
percibe directamente el trabajador, son efectivamente pagados por la
misma con ocasién de la labor realizada por aquel, y que pertenecen a
la citada categoria de clausulas de vatiacidén significativa en funcién del
salario basico, tales como las contribuciones, tasas o impuestos a un ot-
ganismo pablico v.g. Instituto Nacional de Cooperacién Educativa, Ins-
tituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS), etc. 2.

Conforme a la definicién del factor bolivar antes sefialada, existe
una relacién suceptible de expresién cuantitativa entre el salario ba-
sico y la funcién de lo que se paga en otros beneficios tengan o no
el caricter de salariales en funcién de dicho salario. También se acos-
tumbra referirse a estos dos grupos como costo directo y costo indirecto
de los pagos al trabajador. El factor bolivar o indice del bolivar es en-
tonces la expresién cuantitativa que mide dicha relacién.

4. CONCEPTO DEL FACTOR BOLIVAR COMO EXPRESION
CUANTITATIVA PER CAPITA-DIARIA

4.1. El concepto de factor bolivar

El factor bolivar, indice del bolivar o factor bolivar sobre salario
basico lo definimos como la relacién existente entre lo pagado en sala-
rio basico y lo pagado en funcién de todas las relaciones de clausulas
de variabilidad significativa en funcién y espacio determinado.

Suma de cldusulas en funcién del salario bésico
(fc)/sb =

Suma de salarios basicos

Al integrarse la relacién con la suma de los salarios basicos, y es-
tando este concepto compuesto por

Suma de salarios béasicos = NT x SB X 365

18. Se trata de beneficios que no recibe el trabajador directamente, pero que debidos
por virtud de norma legal expresa, se calculan sobre el salario percibido por el
trabajador.
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Tendremos

Suma de clausulas en funcién del sb

NT X SB X t

Fc/SB =

De ello, resulta que el indice del bolivar o factor bolivar ** sobre sa-
lario basico expresa lo que el trabajador individual percibe en clausu-
las que se mueven en funcién del salario bésico, por cada unidad mone-
taria en la cual se realiza el pago, es decir, por cada bolivar de salario
basico.

Si el indice del bolivar o factor bolivar sobre salario bésico es igual
a 0,6032, ello quiere decir, que cada trabajador percibe en forma indi-
vidual 60,32 céntimos de bolivar, diariamente, por cada unidad de
bolivar pagada por concepto de salario basico. Es decir, el 60,32% de
cada unidad de bolivar sobre salario bésico, en el periodo de tiempo
considerado.

Supongamos que la empresa segin sus registros contables ha pagado
durante 1989, la cantidad de 2.555.000 bolivares durante todo el afio
a todos sus trabajadores por concepto de salario bésico y, que asimismo,
durante dicho periodo también ha pagado por concepto de clausulas de
costo variable en funcibén del salario bésico (horas extras, bono noc-
turno, bono vacacional, etc.) la cantidad de 1.357.510 bolivares. Apli-
cando nuestra férmula del factor bolivar, tendriamos que el valor del
mismo para 1989 seria:

1.357.510

(fc)/sb = ————— = 0.5313
2.555.000

Ello nos indica que cada vez que la empresa paga un bolivar a un
trabajador por concepto de salario basico, dicho pago generard a su
vez, un pago adicional de 53,13 céntimos de bolivar durante el periodo
considerado. Vale decir, que el factor bolivar es el 53,13% de cada
unidad de salario basico pagada per capita dia.

19. En el presente trabajo no se considera el factor bolivar integral, el cual toma en
consideracion el efecto escalera del salario integral (roll up), no pudiéndose utilizar
aquel cuando se modifican los pardmetros sobre los cuales se calcula la expresién cuan-
titativa de cada relacién v.g. valor del beneficio y frecuencias brutas y especificas.i
Vid. TinocoSmith. Modelo cuantitativo de... op.cit. Freeman, Richard. The effect of
Trade Unionism on Fringe Benefits. National Bureau of Economicss Research, 1978.

75



ESTUDIOS

4.2. Las variables que componen el factor bolivar

La férmula del factor bolivar nos permite conociendo dos de las
tres variables de la misma, obtener la variable que no poseemos, me-
diante el despeje correspondiente, asi:

Suma de cliusulas en funcién del salatio basico

(fc) /sb =
Suma de salarios bésicos

4.2.1. Si queremos conocer el monto de los salarios béasicos pa-
gados, y poseemos el factor bolivar y la suma de clausulas en funcién
del salario bésico, tendriamos que el monto de los salarios basicos o
masa salarial basica es:

Suma de cldusulas en funcién del salario basico

(fc) /sb

Suma salarios basicos =

En el caso indicado ut supra, siendo:
— la suma de cl. en funcién del salario basico = 1.357.510 bolivarse
— (fc) / sb = 0,5313.

Tendriamos que:

1.357.510
Suma salarios bdsicos = ——————— = 2.555.000 Bs.
0.5313

4.2.2. Si queremos conocer el monto de las cldusulas variables
en funcién del salario basico y poseemos los salarios bésicos pagados,
y el factor bolivar, tendriamos que dicho monto es:

Suma de cl. en funcién del SB = (Suma salarios bdsicos) X (fc)/sb

En el caso indicado ut supra, siendo:

— la suma de salarios basicos = 2.555.000.

— (fc) / sb = 0,5313.

Tendriamos que:
Suma de cl. en funcién del sb = 2.555.000 X 0.4313 = 1.357.510

5. EL FACTOR PARCIAL DEL BOLIVAR

Hemos indicado que el factor bolivar es una relacién entre el sala-
rio bésico y las clausulas de variabilidad significativa en funcién del
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salario bésico. Como tal es una medida global, que incluye las rela-
ciones que cada una de dichas cldusulas posee en relacién al salario
béasico. De alli que podamos hablar de factor parcial del bolivar, como
la relacién existente entre una de dichas clausulas con el salario basico.
La suma de cada una de estas relaciones expresadas en términos del
factor parcial del bolivar, evidentemente, dari el factor bolivar total.

Supongamos una empresa que nos ofrece los siguientes datos:

NT 33

SALARIO BASICO 248,13

SALARIOS BASICOS ANUALES 2.988.725,85

COSTO/ANO f/sb

BONO DE TRANSPORTE 900 29.700,00

HORA EXTRA DIURNA 50% SB 39.303,79 0,0132

HORA EXTRA NOCTURNA 40% SB 18.341,77 0,0061

BONO NOCTURNO 20%SB 0,00 0,0000

UTILIDADES 35SB 286.590,15 0,0959

BONO VACACIONAL 7SB 57.318,03 0,0192

DIAS FERIADOS TRABAJ. 10SB 122.824,35 0,0411
TOTAL: 554.078,09 0,1755

El factor parcial del bolivar de cada una de las clausulas que se in-
dican, resulta de la relacién del monto de la columna costo anual entre
los salarios basicos anuales, indicando lo pagado en dicha clausula por
cada unidad diaria per capita de bolivar pagada anualmente. Asi, el fac-
tor parcial del bolivar de la cliusula utilidades indica que dicha empre-
sa paga 9,59 céntimos de bolivar diario por trabajador por unidad
de bolivar pagada en salario bésico anualmente.

6. EL COSTO DEL BOLIVAR O INDICE DEL COSTO TOTAL
POR CADA BOLIVAR DE SALARIO BASICO PAGADO
AL ANO

El factor bolivar sobre salario bésico constituye una poderosa herra-
mienta para el anilisis cuantitativo de las relaciones y del producto
de la negociacién, asi como para su utilizacién en la teoria de las de-
cisiones en el campo de la negociacién colectiva.

El factor bolivar genera a su vez, otro indice denominado Costo del
Bolivar o costo total anual de cada unidad de bolivar pagada por con-
cepto de salario bésico individualmente a cada trabajador.
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6.1. Dicho concepto se determina de acuerdo con la siguiente
férmula:
Costo anual del Bolivar =

=(NT x 1 Bs. x fr. dias) + (NT %X 1 Bs. x fr. dias X fc/sb
=NT X (1 4 fr/sb) X fr. dias

y, suponiendo NT = 100, SB = 70, fr. dias = 365 y, fc/sb = 0,50

=NT X (1 + fr/sb) X fr. dias =
=100 X (1 + 0,50) X 365
=54.750 Bs.

Es decir, un aumento de 1 bolivar en el salario basico de los traba-
jadores de la empresa, costara 54.750 bolivares por afio.

6.2. Las masas de costo directo e indirecto

La f6rmula sefialada se compone de dos masas de costo, costo direc-
to y costo indirecto del bolivar de salario bésico.
Suponiendo NT = 100, SB = 70, fr. dias = 365 vy, fc/sb = 0,50

1. Costo directo del bolivar de salario basico =
=(NT X 1 Bs. x fr. dias)
=100 x 1 Bs. 365
=36.500 Bs.
Costo directo anual de 1 Bs. de Sb = 36.500 Bs.

2. Costo indirecto del bolivar de salario basico =
= (Nt X 1 Bs. x fr. dlas x fc/sb
=100 X 1 Bs. 365 x 0,50
18.250 Bs.
Costo indirecto anual de 1 Bs. de Sb = 18.250 Bs.

3. Costo total anual del bolivar de salario basico =
=Costo directo + Costo indirecto
=(NT X 1 Bs, X fr. dias) 4+ (Nt x 1 Bs. x fr. dias X fc/sb =
=(36.500) + (18.250)
= 54.750 Bs.

Costo integral de 1 Bs. de SB = 54.750 Bs.

7. EL COSTO PARCIAL DEL FACTOR BOLIVAR O COSTO
DEL FACTOR PARCIAL DEL BOLIVAR

Sefialado que el factor parcial del bolivar es lo pagado en una clau-
sula especifica por cada unidad de salario bésico, entonces el costo anual
20. En dicho costo, no tomamos en consideracién el costo de las clausulas de variabilidad

significativa en funcién de factores distintos al salario basico asi como no se incluye

—en el ejemplo— el factor temporal de correccién al tomarse en cuenta todo el
periodo.
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de una cldusula es la resultante de aplicar el factor parcial del bolivar
a la sumatoria de salarios basicos.

En consecuencia, siendo el factor parcial del bolivar para la clau-
sula de horas extras diurnas de 0,0132 y la suma de salarios basicos
de 2.988.725,85, tendriamos que:

Costo de Horas extras diurnas =

= (Factor parcial del Bolivar) X (Suma salarios bisicos) =
=0,0132 X 2.988.725,85 = 39.451,18

o, aplicando la férmula general de costos de la clausula, suponiendo
la frecuencia bruta de horas extras diurnas de 0,0088, vb = 15, nt =
= 33 y sb = 248,13 tendriamos que:

Costo afio horas extras diurnas = 33 X 248,13 x 0,9988 X 1,5 X 365 = 39.451,18

8. LOS USOS Y FUNCIONES DEL INDICE O FACTOR
BOLIVAR Y DEL COSTO ANUAL DEL FACTOR
BOLIVAR

8.1. Permite determinar el costo en un determinado periodo en
salario y beneficios salariales en funcién del salario basico del traba-
jador individual promedio 2.

Asi, si el salario béasico promedio para la empresa es de 250,30 bo-
livares y el factor bolivar es de 0,50, entonces, €l costo individual de
un trabajador al afio seria de:

—=(SB x 1Bs. x fr/dias) x 1,50

=(250,30 x 1 Bs. X 365) x 1,50
=137.039,25 Bs.

de donde, 91.359,50 bolivares es el costo del salario béasico anual (cos-
to directo = 1 X 250,30 X 365),y 45.679,75 bolivares es el costo de
las clasulas que se mueven en funcién del salario basico (costo indi-
recto = 91.359,50 X 0,50).

8.2. El factor bolivar permite determinar el costo de un aumento
en el salario basico de los trabajadores ante una determinada peticién
del sindicato o por una decisién de la gerencia.

Supongamos una empresa que tiene NT = 100; SB = 100 y factor
bolivar = 0,50.

Supongamos asimismo que el sindicato ha solicitado un aumento del
salario basico de 20 bolivares por trabajador. Tendriamos para la de-

21. El costo anual del trabajador promedio incluye ademés las cldusulas de variabilidad
significativa en funcidén de factores del salario bisico y las relativas a los costos fijos.
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terminacién del costo de tal peticién, aplicando las férmulas anterio
res, sobre el costo anual del bolivar que:

—Costo anual del Bolivar =
=NT X (1 Bs. 4+ fr/sb) x fr/dias
=100 x 1,50 X 365
=54.750 Bs.

—Costo anual del pedimento sindical.

Pedimento sindical = 20 Bs. de aumento en el SB
Costo anual del bolivar = 54.750 Bs.

Costo anual del pedimento sindical =

=54.750 X 20 = 1.095.000 Bs.

8.3. Permite determinar el limite del aumento en salario basico
que podria realizar la gerencia de personal ante una autorizacién de
aumento en suma alzada autorizada por la empresa.

Supongamos una empresa que tiene NT = 100; SB = 100 y factor
bolivar = 0,50. Supongamos asimismo que la empresa autorizé a la
gerencia de relaciones industriales para aumentar el salario bésico siem-
pre que dicho aumento no tenga un costo superior a2 1.000.000 de boli-
vares, en el presupuesto anual.

Aplicando las férmulas anteriores, sobre el costo anual del boli-
var que:

—Costo Anual del Bolivar =

=NT X (1 Bs. + fr/sb) X fr/dias
=100 x 1,50 X 365
=54.750 Bs.
—Autorizacidn empresarial del aumento del sb = 1.000.000

Autoriz empresarial
—Limite méximo de aumento del sb = =
Costo Anual Bolivar

1.000.000
= = 18,26 Bs.
54.750

Es decir, la gerencia de relaciones industriales podrd aumentar el sa-
lario basico de sus trabajadores, dentro del limite de la autorizacién
de 1.000.00 bolivares otorgada por la empresa, siempre que no exceda
en dicho aumento, la cantidad de 18,26 bolivares por trabajador.

8.4. Permite establecer comparaciones entre grupos de personal
dentro de la misma empresa al sefialar el peso especifico del factor bo-
livar para cada grupo. Asi, el estudio en ciertas empresas del factor
bolivar para cada grupo (GPC, PAM, PD)? revela la correlacién exis-

22. GPC = Personal Gerencial, profesional y de confianza PAM = Personal auxiliar
mensual, empleados PD = Personal obrero.
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tente entre el de la distribucién de la masa salarial dentro de las
empresa y la distribucién nacional del ingreso. Igualmente nos revela,
que modificado el factor bolivar de los grupos salariales més bajos
(PAM, PD) y, por ende, en el supuesto de aumento, se produce una
disminucién relativa del valor total del factor trabajo, de los grupos
excluidos de la convencién colectiva; pero a corto plazo, en reajuste
atin mas alto se produce en relacién a tales grupos, restableciéndose el
equilibrio inicial, ceteris paribus. Permite ademas, identificar las rela-
ciones entre las condiciones de trabajo de dichos grupos * y la satisfac-
cién en el trabajo, entre otras variables %,

8.5. Permite determinar tendencias en la configuracién del pro-
ducto de la negociacién en funcién de las variables del entorno, por
ramas de actividad y dentro de estas, por necesidades, asi como tenden-
cias en la negociacién g.g. Efectos sindicales primarios beneficios sala-
riales (fringe benefits), condiciones de trabajo, seguridad en el empleo.
Ajustes empresariales: Cambios tecnoldgicos y politicas de personal.
Efectos en los objetivos de las partes: rotacién, productividad, motiva-
ci6én, actitudes, estabilidad, higiene y seguridad, nivel de precios, nivel
de empleo, ganancias y prerrogativas gerenciales **, asi como la relacién
salario basico-factor bolivar revelan caracteristicas y aptitudes de los
grupos en negociacién. Asi, las empresas de alto nivel salarial tienden
a mantener dentro de limites prefijados por la media histérica de la
serie del factor bolivar, el valor de este.

Especialmente, constituye una importante medida la valoracién de

la negociacién colectiva de concesién —abierta o encubierta—?¢, asi co-

23. Galbraith, John. The New Industrial State. New American Library. New York 1968.
Wiolliamson, Oliver E. Managerial Direction and Business Behavior. American Eco-
nomic Review 53. 1963: 1037-1057. Zeitlin, Maurice. Propiedad y control: La gran
corporacién y la clase capitalista. Cuadernos Anagrama, Barcelona 1976.

24. Freeman, Richard. Job Satisfaction as an Economic Variable. American Economic
Review Vol. 1978: 35-141.

25. Kochan, Thomas. Colective bargaining and industrial relations. Op. cit., pag. 330.
Brown, Charles y Medoff, James. Trade Unios and the production process. Journal
of Political economy. Vol. 86. 1978: 355-377.

26. Admitida en los articulos 525 y 526 de la LOT. Especialmente el articulo 525 esta-
blece que ‘““Cuando el patrono, en razén de circunstancias econémicas que pongan
en peligro la actividad o la existencia misma de la empresa, decida proponer a los
trabajadores aceptar determinadas modificaciones en las condiciones de trabajo, pre-
sentard ante el Inspector del Trabajo un pliego de peticiones en el cual expondra sus
planteamientos y aspiraciones. El inspector lo notificard de inmediato a los trabajado-
res o la organizacién sindical que los represente, con lo cual dard comienzo a un
procedimiento conciliatorio el cual no podrd exceder de quince (15) dias habiles.
Vencido este lapso sin acuerdo entre las partes si alguna de ellas no ha asistido a
dichas reuniones haciendo imposible la conciliacién, se entenderi agotado el proce-
dimiento conciliatorio”. El articulo 526 establece que “En caso de lograrse acuerdo,
las condiciones de trabajo modificadas permanecerin en ejecucién durante un plazo
no mayor del que falte para que termine su vigencia la convencién colectiva y du-
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mo la negociacién coercitiva refleja (pattern bargaining) v.g. industria
petrolera, eléctrica, aluminio, etc. .

8.6. Permite establecer comparaciones cuantitativas del producto
de la negociaci6n entre empresas del mismo sector de actividad o entre
actividades diferentes, incluida la posibilidad de establecer tales compa-
raciones sobre el tiempo, asi como permite estudiar y valorar el efecto
escalera en la configuracién del salatio (roll up effects) y la hipGtesis
del efecto shock del sindicato (shock effect hypothesis)®, y una herra-
mienta de gran valor para el intérprete en la determinacién del respeto
al principio de mantenimiento de condiciones laborales anteriores a la
firma de la convencién colectiva %,

9. 1OS USOS Y FUNCIONES DEL FACTOR PARCIAL DEL
BOLIVAR Y DEL COSTO PARCIAL ANUAL DEL
SALARIO BASICO

9.1. Permite determinar el costo en un determinado periodo del
aumento del salario basico para una cliusula especifica. Asi, en una
empresa con 33 trabajadores y un salario basico de 248,13 bolivares, y
una frecuencia bruta de horas implicita®’, el aumento de 10 bolivares
sobre el salario basico promedio anual producird en relacién a las
horas extras diurnas, un aumento en el costo anual de estas —cete-ris
paribus— partiendo de los datos que a continuacién se sefialan, en la
forma siguiente:

COSTO/ANO fc/sb
HORA EXTRA DIURNA 50%SB 39.303,79 0,0132
33 X 10 X 365 X 0,0132 = 1.589,94

rante dichos lapsos, los trabajadores afectados quedardn investidos de inamovilidad
en condiciones similares a las previstas en el articulo 506 de esta Ley”.

27. Ready, Kathryn Is pattern bargaining dead. Industrial and labor Relations Review
Vol 43 N? 2 1990: 272-279. Kassalow, Everett Concession Bargaining Something
Old, but also something quites new. Proceedings of the trhirty-fifth annual meeting.
Madison Wis. Industrial Relations Research Association 1982: 372-382. Chamberlain,
Neil y Kubhn, James Collective Bargaining 1986. New York. McGraw-Hill.

28. Sumner Slichter, Union policies and industrial management. Washington DC. The
Brookings Institution. 1941,

29. Prohibicién de las condiciones menos favorables. Se encuentra contenido en el articu-
lo 511 de la LOT, el cual establece que La convencién colectiva no podri concertarse
en condiciones menos favorables para los trabajadores que las contenidas en los con-
tratos de trabajo vigentes”.

30. Vid. sobre este concepto Tinoco-Smith A., José Rafacl. Modelo cuantitativo de costos
del Contrato Colectivo a nivel de empresa. Revista sobre Relaciones Industriales y
Laborales. N° 24/25. Universidad Catblica Andrés Bello. Enero-Diciembre 1989:
33-59. Caracas.
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9.2. Permite determinar cuales son las clausulas mas onerosas den-
tro del grupo de cldusulas significativas en funcién del salario bisico.
En términos absolutos y relativos. Asi, en el mismo caso de la empresa
anterior,

NT 33
SALARIO BASICOS 248,13
SALARIOS BASICOS ANUALES 2.988.725,85

COSTO/ANO /s

UTILIDADES 35S8B 286.590,15 0,0959 54,64%
DIAS FERIADOS TRABA]J. 10SB 122.824,35 0,0411 23,42%
BONO VACACIONAL 7SB 57.318,03 0,0192 10,94%
HORA EXTRA DIURNA 509%SB 39.303,79 0,0132 7,52%
HORA EXTRA NOCTURNA 409%SB 18.341,77 0,0061 3,48%

0,1755 100%

De acuerdo a los valores obtenidos la cldusula més onerosa en relacién
al factor bolivar lo constituyen las utilidades y dias feriados (pareciera
deducirse que es una empresa de procesos continuos) y la menos onerosa,
la de horas extras nocturnas.

9.3. Permite determinar el aumento en el factor bolivar global para
un cambio de los pardmetros o valor del beneficio en divetrsas clausulas
y, asi establecer alternativas para la modificacién de los costos de las
condiciones de trabajo y dotar a las partes para una evaluacién de la vi-
gencia de los limites de la prohibicién legal de disminuir las condiciones
de trabajo.

10. EL FACTOR BOLIVAR Y LA VARIABLE TIEMPO

La determinaci6n del factor bolivar exige conocer los costos de la masa
de términos de variabilidad significativa en funcién del salario basico asi
como la masa salarial bésica. En algunos casos, ello no es posible, ya
porque la empresa no lleva tales datos en forma ordenada o, porque
tales datos son considerados confidenciales,

En tales casos, se pone de relieve el hecho de que el factor bolivar
no es otra cosa que una relacién sobre lo pagado en un periodo de
tiempo. De alli que, conocido tal periodo (365 dias), puede estimarse
el factor bolivar, traduciendo en términos de dias los términos que in-
tegran la masa salarial que se mueve en funcién del salario basico. De
alli que pueda determinarse con aproximacién, un estimado del factor
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bolivar, tomando en cuenta el nimero de dias a pagar en el periodo
(365) contra los beneficios salariales en funcién del salario bésico ex-
presados en dfas®,

Supongamos que una pequefia firma comercial, de venta al detal, la
cual carece de convencién colectiva, aplicando en sus relaciones labora-
les solamente las disposiciones de la Ley Organica del trabajo (grosso
modo) observa que paga por antigiiedad y cesantfa, IVSS, INCE, ho-
ras extras, dias feriados trabajados, bonos nocturnos, etc. 139 dias adi-
cionales a lo pagado por concepto de dias calendario. Entonces,

Beneficios variables en funcidén del sb en dias

fr/sb =
Salario basico 2 pagar en el afio en dias
138 dias
fc/sb = ——— = 0,3781
365 dias

Es decir, en esa paquefia empresa, el factor bolivar siendo de 0,3781
significa que por cada dia calendario de salario bésico pagado®’, la
empresa paga adicionalmente un 37,819% de cada unidad de bolivar
pagada en salario basico ®.

11. EL FACTOR BOLIVAR Y SU USO EN VARIOS PERIODOS
DE TIEMPO. LA OFERTA COMBINADA

Usualmente, el factor bolivar se utiliza en la toma de decisiones so-
bre el periodo de un afio. Sin embargo, su uso también es wtil sobre
periodos de tiempo més largo, especialmente para adaptarlo a politicas
empresariales de planificacién, y en la especie, en los supuestos de deci-
siones de aumentos de salario basico escalonados sobre un periodo trie-
nal, de tres afios. Especialmente tal es el caso, de las negociaciones
colectivas, cuando se esta en presencia de una oferta ya patronal o sin-
dical, con aumentos escalonados sobre el periodo de duracién de la

31, Cuando ello no sea posible puede cubrirse mediante observacién antropolégica, la
ausencia de informacién.

32. En el sector de la construccidn, el factor es calculado sobre dias efectivamente traba-
jados v.g. habiles trabajados, y los dias no trabajados son incorporados a los bene-
ficios salariales, obteniéndose un factor bolivar especial de dicho sector por dia efec-
tivamente trabajado.

33, En el supuesto de ausencia de informacidén contable, puede obtenerse informacién me-
diante observacién antropoldgica. En el caso de datos obtenidos en unidades distintas
al dia, deberdn reducirse a este v.g. 98 horas extras promedio afio trabajadas por cada
trabajador, equivaldria al ser llevadas a dia, por ser esta la unidad utilizada por el
salario basico per capita, dia, 98/8 = 12,25 dias.
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convencién ya de dos o tres afios, la cual llamaremos Oferta Combi-
nada.

Supongamos que la empresa desea conocer el costo de aumentar el
salario bésico sobre un periodo de tres afios, si el primer afio aumenta
5 bolivares, ¢l segundo afio aumenta 7 bolivares y el tercer afio, au-
menta 11 bolivares ceteris paribus. En tal supuesto tendriamos que:

OFERTA COMBINADA

Determinacién del valor del aumento de sb

ler. afio 2do .afio 3er. afio Total

Aumento ler. afio 5 5 5 15

Aumento 2do. afio -—_ 7 7 14

Aumento 3er. afio —_ _ 11 11
Total = 40
Promedio/afio = Bs. 13,33

La oferta combinada sobre un periodo de tres afios, sobre la base
de 5-7-11 es decir, 5 bolivares el primer afio, 7 bolivares el segundo
afio y, 11 bolivares el tercer afio, tiene un costo equivalente al costo
promedio trienal de 13,33 bolivares/afio.

A los fines de comprobar el valor de la oferta combinada, suponga-
mos que el costo anual del bolivar es de 50.000 bolivares/afio. Aplica-
do a la oferta combinada anterior tendriamos que:

OFERTA COMBINADA

Determinacién del valor del aumento de sb

ler. afio 2do. afio 3er. afio Total
Aumento ler. ano 250.000 250.000 250.000 750.000
Aumento 2do. afio — 350.000 350.000 700.000
Aumento 3er. afic —_ — 550.000 550.000
Total = 2.000.000
Promedio/afo = 666.666
— Siendo el costo anual del bolivar = 50.000 Bs.
entonces,
666.666
Monto méximo de aumento de sb = ————— = 13,33 Bs.
50.000

85



ESTUDIOS

12. EL FACTOR BOLIVAR Y EL PAQUETE DE
REMUNERACIONES

El factor bolivar siendo una relacién entre salario basico y costos
variables en funci6n del salario bésico, permite como hemos indicado
ut supra, conocer el monto de la remuneracién vinculada al salario que
habra de percibir el colectivo de trabajadores o el trabajador individual,
segin el caso. Conforme a ello, conocida una de esas tres variables (fac-
tor bolivar, masa salarial bésica y masa salarial variable en funcién
del salario bésico) las otras dos pueden determinarse ficilmente por
despeje.

12.1. Comparaciones entre ofertas de empleo

Supongamos que la Empresa “A” ofrece un salario bésico de 30.000
bolivares mensuales con un factor bolivar conocido de 0,50, mientras
que la empresa “B” ofrece un salario basico de 35.000 bolivares con
un factor bolivar conocido de 0,45. En tal supuesto el oferido, supo-
niéndo condiciones ceteris paribus y homus ecomomicus deberid escoger
aquella que ofrezca mayor volumen de remuneracién anual, la cual de-
cisién se determina en la forma siguiente:

FACTOR BOLIVAR

Comparacién de Ofertas de Empleo

Oferta Factor Masa salarial Masa salarial
Empresa SB Bolivar Biésica Variable Total
“A” 30.000 0,50 360.000 180.000 540.000
“B" 35..000 0,45 420.000 147.000 567.000

Conforme a tales resultados el mayor volumen de remuneracién es
ofrecido por la empresa “B”.
12.2. Comparaciones entre grupos socio-laborales

Supongamos que los grupos laborales en la empresa presentan los
siguientes datos:
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FACTOR BOLIVAR

Comparacién entre grupos socio-laborales

gpc/pam/pd
Fartor SB
Grupo SB Bolivar Integrado
GPC 1.000 0,50 1.500
PAM 700 0,60 1.120
PD 300 0,80 540

13. CONCLUSION

Las notas que preceden en relacién al concepto de factor bolivar *,
su elaboracién, usos y fines permiten vincularlo a las frecuencias brutas
de cada clausula y al factor salario integral, constituir un paquete lo su-
ficientemente relevante de informacién cuantitativa que permita relacio-
nar tales datos con los procesos de produccién, sistemas de puestos y
otros factores cuantitativos de forma tal que la investigacién y predic-
cién en el campo de las relaciones industriales obtenga mayores niveles
de precisién y especialmente, incorporar una variable cuantitativa en
los estudios sobre el proceso de negociacién y el sistema de negociacién
colectiva con que tanta riqueza se vienen produciendo, poniendo a prue-
ba las implicaciones de los modelos teéricos e integrando mas efecti-
vamente los niveles de macro y micro analisis %,

34. El factor parcial del bolivar es utilizado en el ordenamiento juridico venezolano para
determinar el cuociente individual de participacién del trabajador en las utilidades,
cuando el articulo 179 de la LOT expresa que ‘“Para determinar la participacién que
corresponda a cada uno de los trabajadores, se dividird el total de los beneficios repar-
tibles entre el total de los salarios devengados por todos los trabajadores durante el
respectivo ejercicio. La participacién correspondiente a cada trabajador serad la resul-
tante de multiplicar el cuociente obtenido por el monto de los salarios devengados
por él, durante el respectivo ejercicio anual.

35. Varios autores. Research in negotiation in organizatiosn. Greenwich Jaio Press 1986.
Vol. 1. Bacharach, Samuel y Lawler, Edward. Bargaining: Power, tactics and autcomes.
San Francisco. Jossey-Bass Publishers 1984.
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EL ROL DE LA CULTURA
CORPORATIVA EN LA
INTERACCION SOCIAL EN UNA
COMPANIA MULTINACIONAL
EN VENEZUELA

MARGALIT BERLIN *

Este trabajo trata tres temas principales: primero, qué es la cultura
corporativa; segundo, cémo se mantiene a través del tiempo, tercero,
la relacién entre la cultura corporativa y el compromiso organizacional.

CONCEPTOS REVELANTES

Tres conceptos son importantes para esta discusién: compaiiias mul-
tinacionales, cultura corporativa y compromiso organizacional.

Las compafifas multinacionales son empresas de produccién y/o de
distribucién de servicios localizadas en distintos paises, cuya gerencia se
origina en una casa matriz, que controla el capital de cada una de las
compaiifas subsidiarias y cuyos gerentes de mds alta jerarquia provie-
nen del pais en el que estd ubicada la casa matriz (Magee, 1976; Vait-
sos, 1974). Entonces, es importante tomar en cuenta que las compa-
fifas multinacionales cuentan con una estrategia capaz de ser imple-
mentada en todo el mundo, y que cuentan con el control absoluto de
sus recursos financieros (a través de contratos y supervisién internacio-
nal). Estos factores han llevado a argumentar que, a pesar del caracter

* La autora de este articulo es Profesora de la Universidad Simén Bolivar y Asesora

de la firma KRYGIER, MONTILLA Y ASOCIADOS. Una versién inicial de este
trabajo fue preparada para el Congreso Anual de la Academy of Management, Las
Vegas, agosto 1992.

Otro trabajo derivado de esta investigacién fue eleborado por: Berlin, Margalit y
Sharon Reimel Carrasquel (1992) “Significance of the Relationship between Cot-
porate Culture and Organizational Commitment in Venezuelan Companies”. Ponencia
presentada en el Simposio de la Asociacién Internacional de Sociologia, Tokyo,
Julio 1992.

Muchas gracias a: Marcel Apeloig, Domenico de Nille, Carlos Federico Dominguez,
Rogelio Pérez-Petrdomo, Sharon Reimel Carrasquel y Ledn Roditi quienes de diversas
maneras participaron en este estudio.
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internacional de esas corporaciones, éstas reflejan la nacionalidad, no
del pais en donde residen legalmente, sino de la nacionalidad que pre-
domina entre sus duefios y gerentes mas importantes (Naim, 1980).

Esto genera dos tipos de problemas de adaptacién para estas compa-
fifas: la imperiosa necesidad de evitar posibles conflictos con las auto-
ridades gubernamentales y las corporaciones locales asi como también
la urgencia de ser cuidadoso y sensible a las tradiciones del pais huésped.

En relacién con el primer problema, la recepcidén a estas compaiiias
no ha sido muy positiva en Latinoamérica especialmente desde los afios
sesenta cuando se empieza a desarrollar una conciencia anti-extranjera
estrechamente ligada a la popularidad de las teorias de la dependencia.
A veces esto ha generado politicas que restringen la inversién extran-
jera causando el cierre de la compafifa subsidiaria o en la mayoria de
las veces, el cambio de sus estrategias. Una caracteristica importante de
estas compaiifas es la flexibilidad a adaptarse a los cambios en la poli-
tica-econdémica de los paises que sitven de huésped a estas empresas.
Mis adelante explicaré las particularidades de una compafiia multina-
cional con una subsidiaria en Venezuela.

En relacién con el segundo problema, la necesidad de evitar un con-
flicto con las costumbres y tradiciones de los paises en los cuales se
ubica una empresa resulta en una tendencia a desarrollar un mecanis-
mo eficiente para integrar al personal que mayormente es oriundo del
pais huésped. Este mecanismo es la cultura corporativa.

Ia cultura corporativa es un sistema de significado comin a todos
los miembros de una organizacién. Consiste en una serie de caracteris-
ticas que la organizacién considera valiosa. Incluye: a) autonomia en-
tre sus miembros (o empleados); b) un conjunto de reglas (control
tipos de supervisién); ¢) el apoyo que brindan los supervisores; d) iden-
tificacién con la organizacién; e) el uso de criterios de desempefio para
la asignacién de salarios; e) tolerancia al riesgo, es decir, el grado de
libertad que tiene el empleado de ser creativo o innovador.

La cultura corporativa se mantiene principalmente a través de la se-
leccién de su personal: se escogen los empleados que son vistos poten-
cialmente como factibles de adaptarse a los valores de la corporacién;
segundo, a través de la socializacién, es decir, las maneras muy sutiles
que se aprenden desde el momento en el que una persona se vincula a
una organizacién, tales como los estilos de comunicacién con los su-
pervisores y con compafieros de trabajo, lo que se espera de alguien como
empleado, por ejemplo, en términos de dedicacién al trabajo (horas-
extras, etc.); tercero, a través del ejemplo que dan los ejecutivos de
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alto nivel: sus exitosas trayectorias asi como sus niveles de vida son
deseados por los demis, de esta forma, ellos marcan pauta dentro de
lo que se puede lograr dentro de la compafifa (Robbins, 1987).

Las funciones de la cultura corporativa son: el asegurar consistencia
en la conducta, la integracién dentro de los miembros de la organiza-
cién, y el disminuir la rotacién de personal. Al mismo tiempo, la cul-
tura corporativa puede tener funciones negativas (disfunciones) en la
compafifa, es decir, inhibe las posibilidades de adaptarse a los cambios.
A veces los empleados se adhieren a una cultura corporativa que no es
la adecuada en relacién a los cambios que han ocurrido en el escenario
de la politica econémica del pais en el que se ubica.

Para una firma multinacional las creencias y valores de los emplea-
dos locales de una sucursal en el extranjero deben ser tomado en cuenta
porque pueden existir discrepancias entre los valores individuales y los
de la alta gerencia. Este tipo de situacién es descrito por Schein (1990)
quien afirma que dentro de cualquier unidad, la tendencia hacia la inte-
gracién y la consistencia tiende a asumirse, pero es perfectamente po-
sible que varias unidades de un sistema pueden tener culturas indepen-
dientes y m4is ain, que estin en conflicto.

Schein subraya la importancia de una historia compartida y de la
estabilidad temporal en la cultura como se observa en la definicién que
propone, la cultura es: a) un conjunto de asumpciones basicas, b) in-
ventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo determinado, )
mientras que aprende a vencer los problemas de adaptacién y de inte-
gracién, d) que ha servido lo suficiente como para ser considerada como
valida, e) se le ensefia a los nuevos miembros como la manera correcta
de percibir, pensar y sentir en relacién a los problemas mas importantes
de la organizacién. De acuerdo a Schein (1990) la cultura resulta en
patrones automdticos de percibir, pensar, sentit y comportarse reducien-
do asi la ansiedad procurando significado, estabilidad y confort. Desde
ese punto de vista es posible inferir que la “cultura corporativa” afecta
el compromiso organizacional al grado de que reduce el nivel de an-
siedad.

La cultura corporativa afecta el compromiso organizacional de sus
empleados propiciando una identificacién con la compafifa. Esto, a su
vez, propicia la identificaci6n lo que afecta positivamente el deseo de
permanecer en la compaififa, y asimismo, contribuye a aumentar, la efi-
ciencia en el desempefio de las tareas. El compromiso organizacional
consta de tres elementos basicos: 1) una firme creencia en las metas
de la organizacién; 2) el deseo de realizar grandes esfuerzos en bien
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de ésta; 3) el deseo de ejercer un esfuerzo considerable por continuar
siendo parte de la organizacion (Porter y colaboradores, 1974). Una
investigacién realizada dentro de ese marco ha indicado que el compro-
miso organizacional no sélo predice el éxito que tiene una firma en
retener a sus empleados sino que, también, contribuye a predecir el
esfuerzo y el desempefio de los empleados (Mowday, Porter y Dubin,
1974; Mowday, Steers y Porter, 1979). La corporacién utiliza las re-
compensas de tipo econdémico y su sistema ideoldégico para estimular a
sus empleados a trabajar por una meta comun.

La investigacién en otrganizaciones ha demostrado que la responsa-
bilidad y el poder de decisién que se le otorgue al personal también
contribuyen a aumentar la identificacién con la compafifa y aumentar
la satisfaccién que se siente respecto a las condiciones de trabajo (Moss
Kanter, 1980). En las compaiiias que no dan la oportunidad a sus em-
pleados de demostrar iniciativa propia, los gerentes tienden a sentirse
estancados, pierden interés por su trabajo, y por lo tanto, fracasan pro-
fesionalmente. Si éstos individuos no pueden abandonar la compaiifa
porque no encuentran otro empleo, se quedan pero con poco compro-
miso organizacional. Se oponen a cualquier cambio, soportando un am-
biente desagradable, dando un trato poco amable al cliente,

Una empresa es exitosa en la medida que es capaz de dar a sus em-
pleados un sentido de responsabilidad aun cuando el poder de decisién
que tienen sea pequefio. La asignacién de tareas contribuye a incre-
mentar el sentimiento de que la firma exige creatividad y responsabili-
dad. El realizar tareas que son muy valoradas para la compafifa aunque
no requieren ejercer un gran poder de decisién contribuye a cultivar el
sentirse orgulloso de participar en dicha organizacién. Los procesos de
evaluacién del personal basados en la disposicién que muestre en sen-
tirse responsable por el trabajo en equipo contribuye a desarrollar una
auto-percepcién positiva en el empleado, ésta a su vez, aumenta el grado
de compromiso organizacional.

METODOLOGIA

Esta investigacién fue hecha trabajando como empleada como se-
cretaria por cuatro meses, Este empleo me permitié aprender sobre las
relaciones entre gerentes y empleados (me tuve que mover de un piso
a otro llevando reportes a diferentes ejecutivos y jefes de departamen-
to). Conoci principalmente a dos gerentes de alto nivel provenientes de
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la casa matriz con los cuales trabajé directamente, y a tres gerentes de
nivel medio con los cuales comparti durante los almuerzos, en y du-
rante la evaluacién anual de sus respectivos departamentos.

Compartiendo con esas cinco personas principalmente llegué a co-
nocer el grado de importancia que la compaififa tiene para algunos ge-
rentes y los aspectos que mas valoran ellos.

Estudiar a la compafifa como empleada impuso la obligacién de tener
que cumplir con mi trabajo (de secretaria administrativa) de la mejor
manera con el fin de no ser despedida y por ello, algo de tiempo y
energia que se hubiese podido utilizar en la recoleccién de informacién
se perdié. Pero por otro lado el entrar como empleada me abrié las
puertas.

Es dificil ser aceptada dentro de una organizacién como observador,
los miembros son escépticos, reacios a los extrafios, existe el prejuicio
de que el observador viene a criticar, a dar lecciones acerca de cémo se
debe manejar a la firma.

Un observador genera desconfianza por parte de los miembros de
una organizacién porque se piensa que puede transmitir informacién a
los ejecutivos de otras firmas. Por lo tanto, sus miembros evitan a toda
costa que los competidores conozcan la tecnologia que usan para la
produccién de bienes o servicios que venden.

Si se realiza una investigacién con el permiso de los duefios de una
corporacién local, ellos imponen condiciones, como por ejemplo, res-
pecto al limite de tiempo y la lealtad hacia ellos; esto genera stress en
el investigador, como pude sentirlo en un estudio hecho en una fabrica
de confeccibn en Venezuela (Berlin, 1986).

En cambio en el caso de entrar como empleada a una empresa mul-
tinacional, es posible evitar el stress que menciono arriba. Ademis el
interactGar diariamente con los sujetos del estudio, permite ganarse la
confianza de ellos, requisito indispensable para obtener informacién,
como en efecto sucedié durante el trabajo de campo que aqui analizo.

LA CORPORACION

La compaiifa se encarga de distribuir servicios financieros a nivel in-
ternacional. Las relaciones de trabajo en ella se caracterizan por ser
fluidas, es decir, con poca ¢ ninguna formalidad. No es necesario hacer
citas para hablar con los gerentes de nivel medio o con los de alto
nivel, excepto con el Presidente de la firma. El personal, por lo gene-
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ral, se tutea, no se saludan usando pronombres, en la compafiia todos
son Ted, Alberto Carolina nunca Mr., Str. ni Mrs,

Los empleados se comunican a través del correo electrénico. Cada
mafiana los empleados se comunican a través de sus computadoras con
New York, Hong Kong o Espaiia.

Los nuevos empleados son, por lo general, entrenados en el exterior.
El entrenamiento no termina durante los primeros meses, es un proce-
so continuo, los empleados son enviados periédicamente al exterior a
cursos en los cuales aprenden los nuevos avances tecnolégicos, y tam-
bién ensefian a los ejecutivos de otros paises sobre las experiencias que
han adquirido trabajando en su propio pais. Ese tipo de entrenamiento
internacional y permanente constituye uno de los atributos mds impor-
tantes de la compaiifa que incide favorablemente en el compromiso con
la organizaci6n.

El inglés es un idioma de uso frecuente en la compafifa. Es comun
escuchar a los gerentes hablar inglés en los corredores. Se dictan cursos
de inglés por instructores contratados por la firma durante las horas de al-
muerzo para los empleados que los necesitan.

La supervisién se efect@ia a través de una rigida estructura burocra-
tica. Las decisiones més importantes son tomadas en la casa matriz ubi-
cada en los Estados Unidos. Durante las reuniones de trabajo lo que se
hace es solamente discutit cémo implementar esas decisiones y cémo
distribuir las tareas entre los empleados locales; nunca se usan las reu-
niones para retar o evaluar las decisiones que se toman en la casa matriz.

Los ejecutivos de cuenta y de tesoreria deben respetar la ética de
negocios de la compaiifa que incluye el eliminar algunas personas que
la firma considera como poco dignos de ser clientes de la compafifa por
su dudosa reputacién en sus actividades empresariales.

Cuando un empleado cierra un negocio sin la aprobacién de su su-
pervisor inmediato recibe una sancién en el momento de evaluar su
desempefio para una posible promocién. A los empleados que sistema-
ticamente efectian negocios sin cumplir con las regulaciones del banco
se les mantiene estiticos en un cargo por un largo tiempo sin ningin
chance de subir.

Cuando existe una disonancia entre las metas de una corporacién y
las metas personales de sus empleados, éstos se sienten insatisfechos con
la condiciones de trabajo. En ese momento, buscan oportunidades en
otro empleo en el cual preveen que si podran realizar sus metas. Obvia-
mente, eso NC se convierte en una alternativa para todos los ejecutivos
de alto nivel que son los que usualmente alcanzan una posicién, tarde
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o temprano, de la cual es imposible avanzar. Algunos tendrin que que-
darse en esa compafifa transnacional, otros habran establecido los con-
tactos necesatios y mucha experiencia practica para entrar como Socios
en otra compaiifa o abrir una propia.

La comparifa que estudié favorece a los empleados que demuestren
una disposicién para adaptarse al grupo en el cual trabajan. Es decir,
prefiere el enfoque tipo “clan” dentro de la variedad de politicas de
desarrollo de recursos humanos (Beer y colaboradores, 1984). Las prac-
ticas de seleccién de personal y las oportunidades de avanzar estan in-
fluenciadas por este requisito. En el departamento de seleccién de per-
sonal. Los funcionarios buscan las caracteristicas de personalidad que
podrian adaptarse a la cultura de la corporacién, como por ejemplo, la
disposicién a dedicar la atencién y el tiempo a la compafifa, relegando
a un segundo plano las obligaciones familiares. Se espera que los em-
pleados trabajen horas-extras y que acepten reuniones de trabajo extra-
ordinarias después de las 6 p.m. cuando cesan las llamadas telefénicas
con otras firmas e instituciones. En varias oportunidades, se espera que
acudan a la oficina los sdbados. Si un empleado escoge cumplir con las
obligaciones familiares y de amistad antes que venir a la oficina podria
ser sancionado eventualmente retrasando su promocién a un cargo su-
perior.

La evaluacién del personal esti basada en revisiones del grupo en
las cuales supervisores extranjeros examinan el desempefio de toda la
unidad, seccién o departamento, asi como las contribuciones individua-
les de cada uno de sus miembros. Una evaluacién positiva revierte me-
jorando los salarios, y eventualmente, en la promocién de cada uno de
los miembros. Este tipo de evaluacién propicia la identificacién con el
grupo de trabajo y con la compaiiia.

Aun cuando se observa un alto grado de supervisién sobre las tareas
diarias, los empleados sienten que la compaiifa les exige ser creativos.
Este sentimiento se transmite a través de las evaluaciones que se hacen
a los empleados en base al grado de cooperacién con el grupo al cual
pertenecen y, a través de las oportunidades que se les da a ciertos em-
pleados de representar a la compaifiia frente a otras firmas e institucio-
nes locales e internacionales y a través de los valores de la empresa.

LA CULTURA CORPORATIVA

- La cultura corporativa incluye las actitudes mis valoradas por la
empresa: como la dedicacién al trabajo, su caricter internacional, el
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entrenamiento internacional que se le da al personal, la supervisién y
el control burocratico rigido que viene desde la casa matriz asi como
su codigo de ética que ha contribuido en mantener su excelente repu-
taciéon a nivel en el mundo entero. Los empleados se sienten orgullosos
de formar parte de una firma con tal reputacién. A través del correo
electrénico, los logros y las expansiones de la compaififa son transmiti-
dos diariamente en todas sus sucursales. Esto contribuye a cultivar dia-
riamente ese sentimiento de orgullo en cada uno de los miembros de la
otganizacién. Los empleados frecuentemente hacian comentarios acerca
de los recientes éxitos o pérdidas de la compaiia.

Durante las conversaciones cotidianas entre los ejecutivos de medio
nivel se escuchaban, sobre todo, comentarios acerca de la situacién de
la compafifa en el mercado financiero.

Con el fin de ser aceptada con todas sus caracteristicas y regula-
ciones, la compafifa se adapta a ciertas costumbres locales que estin
muy arraigadas en la tradicién nacional, tales como, la tradicién de to-
marse un largo descanso al mediodia para hacer una siesta o para com-
partir con los familiares. Asi, la compafifa en Venezuela cierra por dos
horas, de 12 a 2 p.m. Esto es una practica poco usual, ya que en casi
todos los paises la compafifa da a mediodia un descanso de una hora.

La compaiiia organiza anualmente una fiesta de navidad para el staff,
con comida y musica tipica del pais huésped (Venezuela, en este caso).
El Presidente de la compafifa y su esposa saludan a cada uno de los
empleados en la puerta de entrada dandole las gracias por haber venido
y deseandole un feliz afio. Esta es una practica comin entre multina-
cionales.

La compaifiia transnacional muestra que han adquirido las costum-
bres locales esperando, a cambio, la aceptacién total de las érdenes que
provienen de la casa matriz ubicada en USA por parte del personal
que en el caso de las subsidiarias, proviene mayormente, del pais hués-
ped, en este caso, Venezuela.

Era comin escuchar entre gerentes criticas a ciertos empleados (eje-
cutivos de medio y alto nivel) que eran considerados como poco leales
a la compafifa. Eran objetos de critica aquellos que hacian negocios con
clientes indeseables para la firma o bien, aquellos quienes no deban
la cara en meomentos criticos como durante las evaluaciones anuales, es
decir, en oportunidades en las que se requeria una cooperacién incon-
dicional de cada miembro de la organizacién.

Estas criticas tienen un afecto sobre la desconfianza que surge en el
personal. Una cantidad adecuada de desconfianza es positiva entre los
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empleados de una compafifa porque contribuye a legitimizar las metas
de la corporacién. Por una parte, contribuye a visualizar la conducta
de los empleados considerada como negativa, y por otra parte, refuer-
za los principios que son importantes para los empleados como miem-
bros de una corporacibn.

La cultura corporativa de esta firma transnacional tiene una funcién
importante que cumplir ya que en el ambiente de negocios venezolano,
segin explica Naim (1989), la informalidad es una caracteristica im-
portante en el manejo de las empresas venezolanas. Los procesos de
seleccién de persona, la asignacién de tareas, el control y la evalua-
cién del personal, la resolucién de conflictos, la motivacién del grupo
en Jlas empresas venezolanas dependen del grado de vinculacién entre
gerentes y duefios. Usualmente estos lazos existen atn mucho antes de
entrar a la compaiiia.

En la relacién entre el Estado y las empresas venezolanas también
existe informalidad. El Estado ha tenido un perfil alto en la expansién
comercial. Las empresas venezolanas han debido sincronizar sus acti-
vidades con las del Estado con el fin de sobrevivir. Las conexiones con
el gobierno han sido cruciales para disfrutar de las ventajas que el Es-
tado da para esta expansién (Naim, 1989).

El uso de las redes informales en los negocios parece ser una nece-
sidad en Venezuela. Un funcionario del gobierno puede facilitar el
camino a un empresario cualquiera si hace el calculo previendo ciertas
ventajas para él mismo.

Si la recompensa para el funcionario es pequefia, este acto no es
considerado como corrupcién. Es considerado corrupcién si el empre-
sario que obtiene el favor recibe ventajas o privilegios, por ejemplo,
eliminacién del impuesto para importar o créditos para los cuales no
esta calificado, o si el pago al funcionario es muy grande, causando asi
su enriquecimiento ilicito a un nivel muy alto que no puede justificarse
a través de la declaracién de su impuesto sobre la Renta (Pérez-Perdo-
mo y Capriles, 1991).

El uso de las redes informales entre las empresas es comin. Se es-
cucha a menudo que Venezuela es muy pequefia” (Naim 1989), un
comentario que indica que la gente en el ambiente de los negocios se
conoce. Los amigos y conocidos compensan a través de esas redes in-
formales la falta de informacién confiable. El éxito de una compafifa
local se determina principalmente por sus conexiones con funcionarios
del gobierno, no por su competividad en el mercado (Naim, 1989).
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En la firma que aqui analizo esas redes informales no son desea-
bles. La supervisién por parte de gerentes extranjeros quienes vienen
de la casa matriz tienen como funcién principal atenuar el impacto de
tales costumbres locales en los negocios. Contribuye a regular los pro-
cesos de promocién de personal, contrarrestar las practicas locales usa-
das para hacer negocios, como lo son el amiguismo y el compadrazgo
(Lomnitz, 1989). La compafifa actualiza una lista en la cual los hom-
bres de negocios que han hecho sus fortunas a través de negocios tur-
bios o que tratan con personas de dudosa reputacién comercial, a ellos
no se les permite ser clientes de la firma. Los supervisores internacio-
nales periédicamente revisan el desempefio de los gerentes locales para
asegurarse que las promociones estén basadas en criterios de desempefio.

Mais aidn, en el momento de contratar, los gerentes del departamen-
to de personal en esa compafifa multinacional recalcan a todo nuevo
gerente o empleado que no debe haber conflicto entre los intereses per-
sonales y las metas de la corporacién. Se espera que los gerentes no
favorezcan a los clientes con lazos de amistad que les pueda traer algin
beneficio en el futuro. De esta forma la corporacién es inflexible aun
cuando esto significa que sea imprictica. Generalmente las compafifas
arriesgan perder a algunos de sus ejecutivos de alto nivel, quienes tien-
den a frustrarse cuando los negocios que ellos proponen no se cierran,
perdiendo asi ganancias tanto la firma como ellos, porque al traer ga-
nancias a la compaiifa, ellos reciben un aumento de sueldo en forma de
bono.

La compaiiia prefiere ser inflexible con respecto a su ética corpora-
tiva, es decir, trata de mantenerla a toda costa aun cuando esto signi-
fique pérdidas a corto plazo, sélo para mantener los niveles de pres-
tigio internacional.

Mientras que la compafifa prefiere mantenerse inflexible respecto a
su c6digo de ética, una de sus caracteristicas més importantes es: flexi-
bilidad respecto a los cambios en la politica econémica. Por ejemplo,
la compafiia debe adaptarse a los esfuerzos que el gobierno ha hecho
(1989-91) para aumentar el ahorro interno creando distintas formas
de ahorro atractivas para los clientes. En el pasado, la compafifa tuvo
que otorgar grandes créditos a la agricultura cobrando intereses muy
bajos aun cuando esto no era rentable. Era una exigencia del gobierno
a los bancos extranjeros y se tuvo que cumplir para evitar un confron-
tamiento con el gobierno y un rechazo a la inversidén extranjera.

Algunos aspectos de la cultura corporativa se han convertido en poco
funcionales para el banco. Los cambios en la politica econdmica de Ve-
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nezuela trajeron cambios en la estructura social. Por ejemplo, durante
los dos booms petroleros el gobierno utiliz6 los ingresos que entraron
al pafs para estimular la actividad empresarial, esto abri6 nuevos chan-
ces para la acumulacién del capital para nuevas personas, sobre todo
aquellas que tuvieron éxito en cultivar los lazos con el gobierno. Algu-
nas personas de este nuevo grupo de personas con dinero solicitaron
servicios de la firma que aqui se discute pero no se les acepté como
clientes.

La cultura corporativa se convierte en poco practica, disfuncional,
cuando inhibe los chances de que la compaiifa se ajuste a los cambios,
tiende a rigidizar las actitudes e impide percibir cambios en el contexto
en el cual se desempefia la firma. Algunos ejecutivos de medio nivel
argumentaron que la compafifa ha descansado sobre sus laureles, ha
disfrutado de un falso sentido de orgullo, ha tenido una arrogancia in-
justificada que debfa cambiarse por una actitud méis modesta porque
muchos clientes se han ido a firmas de la competencia.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Este concepto se entiende como una disposicién para quedarse en la
compaiifa, y también como la eficiencia en el desempefio de las tareas;
en otras palabras, dedicar la méxima atencién e interés en el cumpli-
miento de las tareas asignadas. El compromiso se estimula a través de
los salarios altos y también utilizando otros aspectos de la cultura cor-
porativa como el prestigio de la compafifa que constituye un atractivo
para los empleados. La compafifa otorga a los ejecutivos de medio y
alto nivel oportunidades de representar a la firma frente a otras organi-
zaciones Jocales y multinacionales. Esto contribuye favorablemente al
compromiso organizacional.

En general un alto grado de compromiso organizacional estd asocia-
do con la coincidencia entre los valores personales y los de la corpora-
cién. Cuando las contradicciones entre uno y otro comienzan a apa-
recer, el compromiso organizacional disminuye. Los miembros de una
organizacién muestran distintos grados de compromiso dependiendo del
punto en el que se encuentren dentro de su carrera profesional. Cuan-
do los empleados estin comenzando o estin en la mitad de sus carre-
ras en la compafifa tienden a mostrar un alto grado de compromiso
organizacional. Si por el contrario, cuando un gerente alcanza una po-
sicién alta de la cual ya le es dificil subir, su grado de compromiso con
la organizacién disminuye.
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También existe una jerarquia a través de la cual los empleados cali-
fican sus percepciones de los distintos departamentos de la firma. Algu-
nos son considerados como mas importantes que otros. Esta jerarquia
se establece de forma informal, no estd escrita en ninguna parte, se
transmite por via oral a través de la comunicacién en los corredores,
en los almuerzos y en los eventos sociales organizados por la compafiia
o por algunos de sus empleados. Esta jerarquia tiene poder de influir
sobre el compromiso organizacional. Los empleados que pertenecen a
los departamentos considerados como mas prestigiosos tienen un mayor
grado de compromiso con la organizacién que aquellos pertenecientes
a unidades menos prestigiosas. Asi un alto status de un departamento
se manifiesta en la realidad porque los ejecutivos de la casa matriz y
de las instituciones financieras locales los valoran més. Sus miembros
representan a la firma en eventos sociales importantes como fiestas en
el Country Club, en instancias gubernamentales, etc.

La compafiia refuerza el compromiso organizacional otorgando a cier-
tos empleados la posibilidad de representarla.

La cultura corporativa pierde importancia como elemento que gene-
ra compromiso con la organizacién a medida que las personas tienden
a darle prioridad a lo econémico. Eso usualmente pasa cuando las per-
sonas entran a una edad madura cuando sus responsabilidades familia-
res aumentan, y el deseo de vivir mejor, también.

CONCLUSIONES

En estas paginas mostré las distintas funciones de la cultura corpo-
rativa en una empresa transnacional ubicada en Venezuela. El rol de
mantener el prestigio de la firma es, tal vez, el aspecto més importante
de la cultura corporativa considerando la cantidad de informalidad que
existe en el mundo de los negocios en Venezuela. La firme lucha en
contra de las tendencias a desarrollar amiguismo, es decir, hacer nego-
cios con amigos, y/o cultivar vinculos con personas influyentes en el
gobierno que tienen la posibilidad de otorgar recursos financieros para
la expansién comercial.

La cultura corporativa se mantiene a través de la socializacién. El
personal aprende qué se espera de él, por ejemplo, en cuanto a dedi-
cacién al trabajo, aprende también los estilos de comunicacién entre
gerentes de un mismo nivel, entre empleados y gerentes de medio y
alto nivel. Los empleados se evaltan mutuamente durante sus conver-
saciones informales. Se evalian en base a la lealtad a la firma, de esta
manera, alimentan un cierto grado de desconfianza entre ellos mismos
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y al mismo tiempo ponen en claro qué es lo mas importante para la
firma.

La cultura corporativa refuerza el compromiso con la organizacién
actuando como mecanismo integrador a través del cual el personal se
identifica con la organizacién. De esta forma, la cultura corporativa
es una forma de compensacién por el hecho de que las érdenes se ori-
ginan en la casa matriz.

La cultura corporativa refuerza el compromiso organizacional pero
sélo hasta cierto punto. El compromiso disminuye a medida que las
metas personales no coinciden con las de la compaiiia. Cuando las me-
tas profesionales no pueden cumplirse el gerente abandona la firma. En
ese momento la ética corporativa se considera impractica e irrealista.

Al mismo tiempo, se ha tratado de explicar que la cultura corpora-
tiva puede traer consecuencias negativas a la empresa. Aqui se vio como
la compaiifa tiende a rigidizar las actitudes e inhibir la posibilidad de
percibir cambios en la realidad. Las compaififas necesitan flexibilidad para
adaptarse a cambios en la politica econémica y en el mercado. Muchas
veces los valores de la compafifa y su auto-imagen inhiben las posibi-
lidades de adaptarse a una realidad cambiante.
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FILOSIA DE LA CALIDAD TOTAL
EL ROL DE LA EDUCACION
EN EL CAMBIO

MIKEL DE VIANA S.I.

Ciclo de Conferencias “Hacia la Calidad Total”
Programa de Formacién Continua - Centro de Estudiantes de Ingenieria
3 de junio de 1991

Casi nada nuevo bajo el sol: jsélo el enfoque!

Quienes participan en un ciclo de conferencias acerca de la Gerencia
de Calidad Total, como el nuestro, suelen tener una experiencia seme-
jante a la que Walter Bruning describe después de haber participado en
un intenso seminario con especialistas japoneses: Lo que me impactd
reiteradamente . . . fue el hecho de que realmente no estaba oyendo nada
nuevo. Lo que o4, sesién tras sesién, eran cosas que habia escuchado o
aprendido amieriormente. . . finalmente comprendi por qué los japone-
ses compiten tan bien. Una palabra describe su enfoque de todo lo ex-
presado: disciplina’.

En rigor no hay muchos contenidos nuevos que ofrecer. La novedad
estd en el enfoque. Permitanme una imagen: es como si con las piezas
de un viejo y conocido rompecabezas, por el simple hecho de distribuir-
las de un modo diferente, pudiéramos crear un paisaje totalmente nue-
vo, desconocido hasta el momento. La palabra utilizada por Walter
Bruning para describir el novedoso enfoque, fue “disciplina”. Y “disci-
plina” habla de “compromiso”, de “regularidad”, de “constancia”. No
en vano el primer compromiso que W. Edwards Deming espera de la
Gerencia al establecer la Calidad como horizonte es el de “crear cons-
tancia en el propésito de mejorar constantemente la calidad” ®.

Pero nadie se llame a engafio: el nuevo enfoque, que exige “constan-
cia en el propésito”, esa redistribucién de las piezas del viejo rompe-
cabezas, ha sido suficiente para conmocionar el mundo empresarial de
Occidente. En opinién de Louis E. Schultz, la Gerencia de Calidad de

1. Bruning W. Lz Calidad no es opciondl, Process Management International de Ve-
nezuela, Tr.: Carlos Vogeler R., Caracas s/f.,
2. Deming W. E. Aut of the Crm.r, Massachusetts 1986 p. 25.
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Procesos, constituye la “tercera generacién” de tecnologia gerencial,
después de primera revolucién industrial y la Administracién Cienti-
fica del Trabajo, de F. W. Taylor ®. Hay quien ya habla de una revolu-
cién en la tecnologia organizacional.

MAS QUE APRENDIZAJE, CONVERSACION

Los organizadores de este Ciclo de Conferencias me han pedido que
reflexione con ustedes sobre el rol de la educacién en el cambio hacia
la Gerencia de Calidad. Planteado asi el tema, se corre el riesgo de
imaginar que la Gerencia de Calidad se podria establecer a partir de
un sereno proceso de aprendizaje, olvidando que alli donde ha dado sus
mejores frutos, fue implantada por desesperada conversién. Creo que
esa es la palabra: jconversibn mas que aprendizaje!

Ustedes conocen las historias. Edwards Deming, experto en mues-
treo estadistico, fue enviado en 1947 al Japén derrotado en la guerra,
ocupado militarmente y con su aparato industrial practicamente des-
mantelado, para asesorar el proceso de preparacién del Censo Nacional,
y asi entré en contacto con la Unidén de Cientificos e Ingenjeros del
Japén. En 1950 sus amigos japoneses le pidieron que regresara para
un ciclo de conferencias acerca de métodos estadisticos para el control
de calidad. A las conferencias asistieron los de siempre: los cientificos
e ingenieros, la gente del “saber técnico”, no la gente del poder. De-
ming entendié que los que tenian que comprender el problema de la
Calidad eran los Altos Gerentes. Logré reunir a los presidentes de las
21 empresas mas importantes del Japén para decitles que sus produc-
tos eran mediocres y que aquella economia destartalada no podia avan-
zar sin efrentar el problema de la Calidad. La industria japonesa, acu-
mulando fracasos y mediocres éxitos, no tenfa nada que perder, y creyd
a Deming y con él a Juran, a Drucker, etc. Hoy la industria japonesa
reconoce a Deming como su tabla de salvacién en medio del naufragio
de la postguerra.

En 1980, cuando los productos japoneses habfan invadido sectores
del mercado internacional tradicionalmente copados por la empresa not-
teamericana y las pérdidas millonarias ponian la soga al cuello de los
gerentes de siempre un documental de la NBC, presenté al Dr. De-
ming respondiendo a la pregunta Si el Japdn puede, ;por qué nosotros

3. Cfr. Schultz L. E. Gerencia de la Calidad Total. Una visién a largo plazo, Process
Management International de Venezuela, Caracas s/f, pp. 1-2
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no? Aquel documental fue la sefial de alerta para que las grandes em-
presas desplazadas del mercado reaccionaran y se iniciara esa revolucién
de la que habla Louis E. Schultz. Al menos al inicio, nadie “creyé” en
Deming por zmor al arte o a la innovacién. Nadie entré en la Geren-
cia de Calidad de los Procesos “por las buenas”.

Estas historias que hablan de “conversién” mas que de “aprendizaje”
son consecuentes con el hecho de que la Gerencia de Calidad de los
Procesos es mucho més que unos “contenidos de aprendizaje”. Es un
enfoque, una visién, una perspectiva. No se agota en unas teorias, unas
técnicas y unas herramientas para resolver problemas. Antes bien, es y
presupone una manera de enfrentar los problemas para poder resolver-
los. La gente que ha entrado en la Gerencia de Calidad Total de los
Procesos suele decir que es una forma de vida.

Y aqui empiezan los problemas, porque en el fondo lo que estd en
juego no es yuxtaponer unos conocimientos a otros ya conocidos. Se
trata de cambiar de perspectiva, cambiar de enfoque. Y esto sblo se
obtiene desmontando perspectivas y enfoques que han determinado nues-
tra manera de enfrentar los problemas hasta el presente. Y normalmen-
te nadie hace eso hasta que se convence de que su modo de enfrentar
los problemas ya no los resuelve.

Hoy la Gerencia de Calidad Total de los Procesos no se presenta pi-
diendo un voto de confianza, como Deming a los japoneses en 1950.
Actualmente estin a la vista los resultados de las empresas japonesas
lideres en el mercado internacional y los de las empresas norteameri-
canas exitosas en la pasada década de crisis. Para no ir tan lejos, durante
esta semana ustedes tendrin la ocasién de conocer de cerca la experien-
cia de las empresas lideres venezolanas.

Hoy sabemos de la eficacia real de la Gerencia de Calidad Total de
los Procesos. Sin embargo, sigue planteado un dramético problema: el
desmontar enfoques y perspectivas errados. Por eso el rol de la educa-
cién en el cambio hacia la Calidad Total comporta dos dimensiones di-
versas, aunque inseparables:

— En primer lugar, una dimensién desmitologizadora que se orienta
a deshacer mitos o falacias que han dominado la ideologia organi-
zacional de la empresa.

— En segundo lugar, una dimensién constructiva que constituye en
todos los miembros de la organizacién lo que Deming ha llamado
el “Conocimiento Profundo”.
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LA DESMITOLOGIZACION DEL AMBITO ORGANIZACIONAL

Los enfoques errados se traducen en falacias o mitos que determinan
maneras inadecuadas de enfrentar los problemas de la organizacién.
Los mitos mas nefastos a ser desmontados son los siguientes:

El mito de la Empresa como aparato prioritario o exclusivamente
orientado al beneficio econémico

Después de la II Guerra Mundial, Europa y Japén quedaron con sus
aparatos industriales virtualmente desmantelados. Durante una década,
los EE.UU. vencedores, al tiempo que imponfan condiciones militares
y econémicas a los vencidos, eran el unico territorio industrial que no
habia padecido bombardeos y estaba en plena capacidad para producir
y exportar manufacturas. Mientras tanto, se producia una expansién
geométrica de las expectativas y de los mercados: la demanda se des-
bordaba ante una oferta desmantelada, lo que significaba que casi cual-
quier cosa era vendible. En la postguerra no era preciso hacer de la
calidad un problema; bastaba con la cantidad. El problema de la indus-
tria se planteaba simplemente como incremento cuantitativo lineal de
la participacién en el mercado.

Pronto la empresa, amparada por ese mercado expansivo —en el
que es facil controlar la dindmica de los negocios—, se entendi6 casi
exclusivamente como un aparato para la produccién de beneficio eco-
némico. Se olvidé la primera leccién que recibimos en los cursos de
Teorfa Econémica de nuestras Universidades: que la economia en su
conjunto y la empresa en particular estin en relacién directa con el pro-
blema de la satisfaccién de las necesidades colectivas. Perdieron relevan-
cia tanto la “Necesidad” como el “Cliente”. La empresa se desarroll6
de espaldas al cliente y de cara al beneficio. Aparecieron en la jerga
empresarial expresiones como “tasa de defecto aceptable” y la auténti-
ca gerencia fue desplazada por la “administracién del beneficio”. En el
momento actual, la légica de la Gerencia y los planes de formacién pro-
fesional se han concentrado absolutamente en el horizonte de la admi-
nistracién de las ganancias desterrando la lbgica de la calidad.

Las dltimas tres décadas han evidenciado las sefiales de la decadencia
de este modelo de empresa. Las organizaciones edificadas sobre la épti-
ca del beneficio pierden territorios enteros del mercado desplazadas por
las organizaciones que han puesto en el centro de sus miras al cliente,
sus necesidades y la calidad de los bienes y servicios que se le ofrecen.
La obsesién por el beneficio es desplazada por la obsesién por el cliente
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y la calidad. El nudo de esta desmitologizacién estd precisamente en
que el beneficio no es independiente de la calidad, sino que sélo la ca-
lidad garantiza el beneficio.

El mito de la Administracién Cientifica del Trabajo

Disfrazada o descaradamente, las empresas siguen funcionando bajo
la mitologia de la Administracién Cientifica del Trabajo. Indudable-
mente, en el momento en que F. W. Taylor disefié sus principios, se
cumplié un salto impresionante de racionalidad en la tecnologia geren-
cial. El aporte de Taylor se basaba en el analisis de los procesos de
trabajos para reducirlos a sus componentes mas simples en términos de
tiempos y tareas: la eficiencia se obtiene mediante el ensamblaje racio-
nal de esos elementos simples.

El secreto de la Administracién Cientifica del Trabajo esta en el
disefio de los procesos, que al ser entendido como una tarea de alta
complejidad se confia a equipos especializados de ingenieros, planifica-
dores y administradores. Los trabajadores y empleados son pasivos en
relacién con los disefios de sus propias actividades: se limtan a ejecu-
tar 6rdenes, cumpliendo eficientemente el segmento minimo de activi-
dad que les es encomendada, en el supuesto de que devienen “especia-
listas” en micro-operaciones. En el fondo opera el supuesto oculto de
desconfianza: trabajadores y empleados ni saben, ni pueden, ni deben
intervenir en el disefio de sus propias actividades en el seno de la em-
presa.

A la larga, la lealtad e identificacién del trabajador o empleado se
hace problemitica y la conflictualidad laboral potencial se hace crénica:
es practicamente imposible establecer un sentido de responsabilidad com-
partida entre la Gerencia y el personal de la empresa. Frente al mito
de la Administracién Cientifica del Trabajo, la experiencia de las orga-
nizaciones que han asumido el horizonte de la Calidad afirma:

— que la persona encargada de un trabajo determinado es quien tiene
un mejor conocimiento del mismo;

— que en toda organizacién hay “riquezas humanas” ocultas que sélo
esperan ser descubiertas y potenciadas;

= que todos los miembros de la organizacién desean y deben ser in-
volucrados en los procesos;

= que para mejorar los procesos de una organizacién es imprescin-
dible el trabajo en equipos que integran al personal no sélo hori-
zontalmente, sino verticalmente;
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— y que la oposicién entre trabajadores y gerentes no s6lo es contra-
producente, sino que responde a modelos de organizacién ya su-
perados en el tiempo, y que en periodos de crisis son simplemente
nefastos, porque o nos salvamos todos o nos hundimos todos.

El mito de que la calidad conspira contra la productividad y los costos

Una conviccién tradicional en el 4mbito de los negocios supone que
la calidad y productividad estan en funcién inversa, de modo que el
logro de una se hace a expensas de la otra. La relacién entre producti-
vidad y calidad se ha asumido como inversa: productividad y calidad
parecen metas irreconciliables, de forma que el obstaculo a la produc-
tividad pareceria ser la calidad. El problema estdi en que se ha preten-
dido incrementar la productividad, reduciendo los costos de los insu-
mos, o bien aumentando los precios de los productos, obteniendo como
primer resultado la ruina de la calidad de bienes y servicios. Los incre-
mentos de productividad alcanzados de ese modo son francamente insu-
ficientes en el contexto de las nuevas condiciones del mercado. En otras
épocas esta “receta” funcioné por la expansividad de los mercados y las
diversas condiciones de la competencia en el pasado. Hoy ya no fun-
ciona.

La experiencia de cuarenta afios de las empresas japonesas lideres de
los mercados internacionales y de las empresas norteamericanas exito-
sas en las dos ultimas décadas criticas, ha demostrado que la producti-
vidad es una funcién directa de la calidad, al punto que el mejoramien-
to de la calidad es condicién previa para que se incremente la produc-
tividad. En pocas palabras: no se incrementa la productividad mientras
no se mejora la calidad.

Lo que estoy diciendo ha sido formulado con precision mediante la
llamada “Reaccién en Cadena de Deming”. El punto de partida de la
cadena, que es el detonante de la reaccidén, es el mejoramiento de la
calidad que se demuestra condicién necesaria y suficiente para el incre-
mento de la productividad. A partir del mejoramiento de la calidad en
los procesos de la organizacién se desprende la siguiente secuencia de
causas y efectos:

. Mejora de la calidad de los productos.

. Mejora de la productividad de la Empresa.
Menores costos de operacion.

Precios mas bajos.

Mayor participacién en el Mercado.

o Qa0 g
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f. Incremento de la capacidad competitiva.
g. Altos dividendos a la inversion.
h. Garantia de empleo para las generaciones actuales y futuras.

De nuevo, es evidente que aqui esta implicado un enfoque diverso:
la calidad no se opone a la productividad, a la reduccién de costos ni
a las mejores condiciones de competencia en el terreno de los precios,
sino todo lo contrario. Pero lo fundamental es que la calidad no es con-
secuencia ni efecto de ninguno de esos factores, sino por el contrario,
es condicién previa y causal de todo lo demis.

Calidad consiste en ofrecer al cliente lo que demanda, lo que espera
y por lo que ha pagado. La calidad no es el problema, sino la solucién
al problema. Si la materia prima es la correcta, si los trabajadores estin
adiestrados, si el disefio es el preciso, si la maquinaria estd bien man-
tenida. . . si todo funciona debidamente, no es necesario detener el tra-
bajo, ni convocar reuniones, ni retirar productos del mercado, ni mul-
tiplicar los supervisores, porque todo marcha.

El Mito de que los problemas son resueltos por la gerencia y
sus experros.

Los presupuestos de la Administracién Cientifica del Trabajo inclu-
yen la conviccién de que sblo la gerencia y sus comités de expertos es-
tin en capacidad de resolver los problemas de la organizacién. No exis-
ten mecanismos para que cualquier miembro de la organizacién inter-
venga en la resolucién de problemas. Lo cierto es que la mayor parte
de las soluciones a los problemas que surgen en una organizacién escapan
del control de la gerencia y sus expertos.

Detras de este mito se esconde la desconfianza respecto a las capaci-
dades de los miembros de la organizacién y el fracaso de los métodos
tradicionales para la resolucién de problemas. Lo que hace falta son
métodos de resolucién de problemas que sean patrimonio de todos los
miembros de la organizacién y en cuya aplicacién participen todos los
niveles de la misma. Todos aceptan que quien realiza un trabajo es el
que mejor lo conoce. Por eso la discusién no estd si es “bueno” invo-
lucrar al trabajador, porque involucrarlo no es un fin en si mismo, sino
el medio para obtener el fin de mejorar el proceso en el que trabaja.
Algunos se resisten a esta concepcién de la Gerencia porque entienden
que implica compartir el poder. Sin embargo, compatrir el poder es el
tinico modo de realizar ficil y eficientemente la Gerencia en un am-
biente de esta competitividad y en constante cambio.
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Un ejemplo ayudard a comprender este asunto: habitualmente cuan-
do se piensa en calidad de bienes o servicios, se imagina una actividad
en la que periédicamente se evalda el producto terminado para estable-
cer si cumple con las especificaciones pre-establecidas. De este modo,
los defectos y los etrores se descubren cuando ya es demasiado tarde y
sélo el retrabajo resuelve el problema. Lo que se debe pretender es
que ese momento evaluativo se establezca en todos los procesos desde el
inicio mismo, desde los mismos insumos y antes todavia, desde los pro-
cesos de los proveedores. Las evaluaciones y correcciones se hacen sobre
la marcha. Es probable que aparezcan factores no contemplados previa-
mente 2 nivel de disefio y que obliguen a re-planificar, no al final del
proceso, sino en plena marcha. En pocas palabras se trata de una espi-
ral de mejoramiento continuo que no se implanta por la clarividencia
de los expertos disefiadores y planificadores, sino mediante la participa-
ci6n de todo el personal.

El mito de la culpabilidad laboral

Habitualmente se tiende a suponer que los problemas de la organi-
zacién tienen su origen en una insuficiente laboriosidad de los trabaja-
dores. Con frecuencia se oye la queja de que se ha perdido la mistica
de trabajo. .. y puede ser verdad, pero lo que se esconde detrs de este
mito es la incapacidad de la gerencia y de sus expertos para poder acep-
tar que los errores, defectos y problemas estaban ya contenidos en sus
disefios y planes. Lo propio de la gerencia y de sus expertos es preci-
samente cargar la responsabilidad de los problemas a todas las cuentas
excepto a la propia.

En realidad lo que parece suceder es que los sistemas organizaciona-
les tienden a asfixiar la iniciativa del personal: normalmente los tra-
bajadores muestran espiritu de trabajo e identificacién con la organiza-
cién cuando pueden sentirse orgullosos por lo que hacen.

J. Juran, un anciano venperable que lleva sesenta afios ensefiando a
controlar la calidad de los procesos, y que en la postguerra edit en los
EE.UU. un precioso e impresionante Manual de Consrol de la Calidad*
al que no se le hizo entonces mucho caso, ha llegado a establecer que
el 85% de los casos de errores en una organizaciéon se debe a defectos
del sistema disefiado por la gerencia y sus expertos. En el 15% de los
casos restantes, la responsabilidad puede ser de los trabajadores, y en
esos casos, sin el trabajador no es posible corregir las fallas.

4. Juran J. M.-Gryna F. M-Bingham R. S. Mannal de Control de la Calidad, Reverté
s.a., Barcelona 1987,

112



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

El mito de la reduccién de costos

Cuando se habla de productividad y competitividad automaticamen-
te se piensa en reduccién de costos. Cuando se aplica la politica de la
reduccién de costos normalmente se toman decisiones acertadas para
ahorrar céntimos y desacertadas para producir millones: la 6ptica de los
céntimos parece irremisiblemente condenada a perder de vista los mi-
llones, es decir, los procesos de trabajo que deberian ser mejorados para
garantizar la calidad. Lo peor es que la politica de la reduccién de cos-
tos es relativamente facil de aplicar: basta que la Administracién de la
organizacién se oponga a los gastos por el indiscutible motivo de que
son “altos”.

Como ha dicho W. Bruning, al actuar con la légica de la reduccién
de costos “estamos viendo el problema correcto desde el lado del teles-
copio”. . .%. Cuando el punto de mira estd puesto en la calidad, como
hemos visto en la Reaccién en Cadena de Deming, los costos se redu-
cen; pero si el .punto de mira da pricridad a la reduccién de costos res-
pecto a la calidad, normalmente las perspectivas globales empeoran. Lo
que estid en juego es la oposicién entre los “pequefios recortes” y las
“grandes pérdidas”.

Mucho mas decisivo que reducir los costos trasquilando presupues-
tos, es preguniarse por las fuentes o factores ocultos de las grandes pér-
didas. Doming recuerda que Lloyd S. Nelson ha descrito los factores
desconocidos de las grandes pérdidas: el sistema de evaluacién de mé-
ritos, que destruye a las personas; la gerencia por objetivos o por resul-
tados con metas numéricas, que obliga a recalentar los motores del per-
sonal, pagandolo luego en el funcionamiento global del sistema orga-
nizacional; la departamentalizacién de una empresa que fractura una
estructura que debe funcionar y no puede funcionar sino como un sis-
tema; los planes parciales, departamentales o sectoriales que no estin
vinculados realmente a un plan global de mejoramiento del sistema;
trabajadores que entrenan a otros trabajadores perpetuando el conoci-
miento defectuoso; gerentes y ejecutivos que empefian los mejores es-
fuerzos para incrementar calidad, el mercado y los ingresos, pero carecen
de la gufa del conocimiento profundo del sistema organizacional y su
gerencia; obsticulo a la vinculacién con proveedores y clientes, que im-
piden la cooperacién para producir calidad.

5. Cfr. Art. cit., p. 3.
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El mito de la presién sobre el personal

Otra de las recetas habituales para asegurar la productividad es el
jcuero al personal! Es consecuencia de una visibn reduccionista de la
productividad: se tiende a medir productividad en términos de canti-
dad de producto por unidad de tiempo de trabajo. Mecinicamente se
supone que la productividad se incrementa directamente si con los mis-
mos trabajadores se produce mas cantidad y de modo mas acelerado.
Al presionar al personal, en un primer momento éste supera los cilcu-
los, pero los incrementos no son sostenibles a mediano plazo y tarde o
temprano las presiones se pagan en términos de conflictividad y caida
de los rendimientos globales de la organizacién.

En enfoque de Calidad entiende que los trabajadores espontineamen-
te rinden el méximo de sus capacidades, no bajo presién, sino cuando
trabajan en condiciones de sentirse orgullosos de lo que estdn haciendo.
Pero lo mas importante es que la Gerencia de Calidad se precia de tener
una visién de la productividad coherente con su complejidad, que de
ninguna manera tolera la reduccién del problema de productividad a
presiones sobre el factor trabajo.

El mito de la cultura

Un argumento frecuente entre nosotros es el de la cultura. Habria
pueblos en los que la gente trabaja mucho, aceleradamente y con bajos
salarios y de ese modo se alcanza la productividad. Ficilmente supone-
mos que todas esas maravillas que oimos decir son posibles en otros
lugares y pueblos, pero de ninguna manera en el seno de la cultura crio-
lla. Los gringos pueden porque son gringos, y nosotros no podemos
porque somos venezolanos. O més escandalosamente todavia, como me
argumentaba un profesor muy entretenido pero poco iluminado, los ja-
poneses pueden “por esa cultura milenaria y ademéis porque esos chini-
tos trabajan de sol a sol por un pocillo de arroz”. No voy a cansarles
con los datos de remuneracién del trabajo en Japdn; ciertamente no es
por un pocillo de arroz.

La realidad es totalmente distinta: La verdad es que no existen tales
pueblos. Lo que si resulta cierto es que independientemente del lugar
o cultura en que se establece una empresa, al aplicar el enfoque ade-
cuado, los trabajadores responden con la anhelada disciplina. Plantas
que operan en los EEUU. bajo gerencia japonesa, pero con fuerza labo-
ral americana (Honda, Sony, Nissan y General Motors), logran tan
buenos resultados como las ubicadas en el Japén. La tnica cultura im-
portante a efectos de calidad y productividad, es la cultura gerencial.
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El mito de delegar lo indelegable

Saber delegar es una virtud de buenos gerentes. Sin embargo, hay
funciones no delegables. En concreto, el proceso de implantacién de la
Calidad en los Procesos de la organizacién, es responsabilidad de la
Alta Gerencia y no es delegable. La razén de esta exclusividad es muy
simple: sélo la Alta Gerencia tiene el control de las circunstancias de-
cisivas para la definicién de la Calidad y el mejoramiento de los procesos.

Todos los miembros de la organizacién estin involucrados activamen-
te en sus dindmicas; y sin embargo, el funcionamiento global del siste-
ma organizacional y su tesultado, la Calidad de bienes y servicios, son
responsabilidad de la Alta Gerencia y no de los trabajadores. Corres-
ponde a la Gerencia liderizar el proceso de mejoramiento. Alli donde
los Gerentes no asumen una actitud de compromiso visible y constante
en el proyecto de mejoramiento de la calidad, la organizacién no res-
ponde eficazmente. El compromiso visible de la Gerencia es garantia de
la respuesta corporativa.

El problema de la Productividad

Sélo el incremento de la productividad es clave del éxito cuando los
costos de la mano de obra, del dinero y de las materias primas van en
aumento; la competitividad arrecia; los mercados no se expanden; y se
acentia la decisividad de la relacién precio-calidad.

“Productividad” es un concepto clave que representa la relacién entre
el “producto” y los “insumos” requeridos para producirlo. A primera
vista se trata de un concepto simple, pero en realidad es de dificil apli-
cacién a las organizaciones®. Los problemas de comprensién del con-
cepto de productividad se detivan de que tanto el “producto” como los
“insumos” pueden ser expresados de maneras muy diversas. Y aqui hay
que evitar el riesgo de la confusién y del reduccionismo.

— Uno de los enfoques reduccionista entiende la productividad como
produccién por hora-hombre. La “roduccién por hora-hombre” es
el indice de productividad mas frecuentemente empleado. Sin em-
bargo, es erréneo suponer que la dnica forma de aumentar la pro-

6. A pesar de la claridad de la formulacidn, no esti libre de dificultades porque tanto
el numerador como el denominador pueden representar diversos contenidos y nive-
les de complejidad, y ser expresados de modo diverso. Por ejemplo, se puede ex-
presar la relacién de productividad como Ventas Anuales/Promedio de empleados.
El denominador podria ser expresado en nfimero de horas de trabajo o en costos
de mano de obra. Ademis de estas posibilidades conviene recordar que el factor
trabajo no es homogéneo en su composicién, y que en el proceso intervienen ade-
miés el capital y las materias primas, que tampoco son factores bomogéneos.
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ductividad es aumentando la produccién del trabajador exigiéndo-
le esfueizos adicionales. La fuerza de trabajo es sblo uno de los
factores intervinientes en la “produccién por hora-hombre”, y no
siempre es el factor mas significativo en la estructura de costos
c. gr. inversiones de capital en instalaciones y equipos, materias
primas, energia...). Decisiones gerenciales acerca de financia-
miento de la relacién patrimonio vs deuda, procedimientos de com-
pras, proyectos de investigacién y desarrollo, fusiones, reduccién
de carga impositiva, etc., podrian traducirse en mejoras de la pro-
ductividad mayores que las resultantes de la presién sobre la
mano de obra”.

— Otro enfoque confunde la productividad con los beneficios. Sin
embargo, el aumento de los beneficios puede obtenerse sin incre-
mentar la productividad, por ejemplo, por un cambio de valoracién
en los inventarios, o elevando los precios de venta del producto. El
reto de la productividad se evidencia cuando ya no es posible au-
mentar las ganancias ni los maérgenes de beneficio por las vias
sefialadas.

— Otros enfoques asocian la productividad a programas de reduccién
de costos. Sin embargo, no toda reduccién de costos incrementa
la productividad.

El hecho indiscutible es que el incremento de la productividad es el
método mas seguro y permanente para proteger la rentabilidad de un
negocio. Por esta razén es importante considerar todas las formas en
que un insumo puede ser utilizado y transformado maés eficientemente.

La productividad se incrementa cuando la aplicacién de todos los re-
cursos empleados por la empresa, mano de obra, materias y capital,
mejora suficientemente como para aumentar la relacién de Productos
por Insumos. Es decir, cuando se hace més con menos. La clave de la
productividad estd en que el trabajo se realice de modo inteligente.

Lo que quiero expresar es que, por un lado, la modificacién de un
solo factor —aumentar la produccién, mejorar los patrones de trabajo o
la rentabilidad— no basta para obtener necesariamente mayor produc-
tividad; pero por otro lado, que son numerosos los factores sobre los que
se puede incidir con el propésito de incrementar la productividad. Y sin

7. Entre funcionarios de cuello blanco, donde el costo del trabajo es mayor, un alto
nivel de motivacién, mejores hébitos de trabajo y un esfuerzo mdés asiduo, pueden
mejorar la productividad. En cualquier caso, decisiones gerenciales en materia de
inversién en adiestramiento, modernizacién de instrumentos, fuentes de informa-

cidén, reparto de responsabilidades, flujos de informacién y trabajo, pueden aumen-
tar la productividad més que la presién sobre el personal.
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embargo, hay un elemento absolutamente decisivo del incremento de
la productividad: la Gerencia.

Los problemas de calidad y productividad son problemas de Gerencia

Todo lo que venimos diciendo lleva a la conviccién de que los pro-
blemas de calidad y de la consecuente productividad de las organizacio-
nes, son problemas de Gerencia. Deming lo sintetiza en una frase: la
calidad de la produccién de una empresa no puede ser mayor que la
calidad que gestiona su Gerencia.

Un hecho empirico particular apoya la conclusién: la relacién de las
horas de trabajo por unidad de produccién para los mismos productos
fabricados en EE.UU. en contraposicién a los hechos en Japén, se in-
crementa en la misma medida en que aumenta la complejidad del pro-
ceso de manufactura. A medida que aumenta el nimero de pasos que
tienen que ser coordinados, se pone en evidencia la poca consistencia del
sistema gerencial.

La calidad de todos los procesos depende de la visién integradora sus-
tentada por la Gerencia. La misién especifica de la Gerencia es la de
mejorar el sistema organizacional actuando sobre los procesos y lideri-
zar todo el personal en el proceso del mejoramiento.

Al rol del Gerente se aplica el proverbio latino: Praetor non curat
de minimis, ‘el jefe no se ocupa de pequefieces”. El personal que desa-
rrolla los diversos roles funcionales, trabaja “en” el sistema; el Gerente
en cambio trabaja “sobre” el sistema. Esa preocupacién y actividad con-
tinua “sobre” el sistema es lo que garantiza el mejoramiento continuo
de los procesos, la calidad, y con ella, la productividad.

La filosofta de Calidad

El papel de la Gerencia resulta entonces fundamental e insustituible
desde el punto de vista estratégico. En la perspectiva de la educacién
para el cambio, en concreto, el papel de la Gerencia es central: el Ge-
rente es el pedagogo de la calidad para toda la organizacién.

Este hecho implica que el primer esfuerzo educativo ha de realizarse
con la Gerencia, e inevitablemente con la Alta Gerencia. El propésito
de esta accién educativa es como hemos dicho doble: desmontar los mi-
tos viejos, y establecer el nuevo enfoque, al tiempo que se asimila el
“nuevo conocimiento”, o lo que Deming ha llamado “Conocimiento
Profundo”.
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En primer lugar, hay que desmantelar los mitos que he descrito para
establecer el nuevo enfoque. Ese nuevo enfoque se resume en la “filoso-
fia de la Gerencia de Calidad”, cuyos elementos fundamentales son:

a) Una concepcién general de la actividad econémica y empresa-
rial que sostiene que el mejoramiento de la Calidad conduce necesaria-
mente al incremento de la productividad, y precisamente en ese orden
de causalidad.

Esta concepcién estd directamente emparentada con la razén misma
de la actividad econdémica: el responder satisfactoriamente a las nece-
sidades de la colectividad, lo que se traduce en una auténtica preocupa-
cién por los deseos v necesidades de los clientes. La calidad puede de-
finirse de muchas formas, pero las empresas exitosas la definen invaria-
blemente en términos de satisfaccidén del cliente. La satisfaccién del
cliente no se da en el producto terminado, sino que estd presente desde
el inicio de todos los procesos: desde el principio las cosas se hacen bien.

'b)  Una redefinicién del papel de la Gerencia en el seno de las orga-
nizaciones, que contempla dos aspectos:

— 1a Gerencia asume en primera persona el liderazgo del proceso de
mejoramiento de la calidad de los procesos. Esto supone un com-
promiso visible ante toda la organizacién, que tiene una funcién
pedagbeica irremplazable. La calidad no se decreta, ni se ordena,
ni se delega; simplemente se lideriza v se propaga con el eiem-
plo personal.

- La Gerencia acta sobre el sistema en la direccién del meioramien-
to de los procesos. El personal trabaja en el sistema cumpliendo
procesos en constante mejoramiento.,

¢) Una redefinicién el rol de los empleados y de sus relaciones con
la Gerencia, que contempla los siguientes aspectos:

— El proceso de establecimiento de la Calidad involucra a todos los
miembros de la organizacién, lo que implica que todos comparten
la visién de la organizacién y de su misién y propésitos a largo
plazo. Aqui reside el principio de coherencia de la organizacién.

— Cada miembro del personal esti en la capacidad y en el deber de
colaborar activamente en el mejoramiento de los procesos que le
han sido confiados y que conoce mejor que nadie. Esto implica la
constitucién de equipos de trabajo en los que se integran emplea-
dos, técnicos y gerentes para la identificacién de los problemas y
su resolucién.

— La dinamizacién de los procesos internos organizacionales, el clima
de colaboracién universal y el papel rector de la visién global del
sistema sustentada por la Gerencia, implica la flexibilizacién de las
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estructuras organizacionales (una guerra contra la departamenta-
lizacién) y la remocién de los obsticulos comunicacionales y las
barreras entre el personal.

— El clima laboral presupone la cooperacién entre la Gerencia y
todos los miembros de la organizacién. Esto se obtiene: a) a par-
tir de la conviccién de que los problemas y las fuentes de error
estin en las deficiencias del disefio gerencial de los procesos y no
en la animadversién o insuficiente mistica del personal; b) a par-
tir del respaldo de la Gerencia al personal mediante la transmi-
sién de la “visién” y “misién” de la organizacién y la dotacién de
todo el personal con las herramientas y técnicas para la resolucion
de problemas.

d) El entrenamiento permanente y sistematico de todo el personal
que contempla los siguientes aspectos:

— La visién compartida acerca de la filosofia de Calidad en la propia
organizacién.

— Salir del 4mbito de las opiniones y entrar en el terreno del cono-
cimiento objetivo que se obtiene mediante el manejo del concepto
de “variacién” y la aplicacién de las técnicas estadisticas de grafi-
cacién por parte de todo el personal.

Esto son los elementos constitutivos del enfoque general que ha de
reemplazar los viejos mitos. Estos elementos deben llegar a integrarse en
la “cultura corporativa” de la organizacién, es decir, deben ser com-
partidos por todos los miembros de la organizacién. Esta claro que en
este orden de ideas la prioridad esti puesta en la Gerencia que debe
liderizar el proceso y que permanentemente desarrolla un rol pedagbgi-
co en relacién con el resto de la organizacién.

El proceso pedagdgico debe iniciarse con la Alta Gerencia y normal-
mente requiere de uno o mas facilitadores padagbgicos externos que
apoyan a un equipo consultor. Sin embargo, cuando la Alta Gerencia
ha alcanzado la perspectiva de la visién y misién organizacionales, su
propio rol pedagdgico directo se aquilata. Cuando la Gerencia estid au-
sente del proceso formativo del personal de la organizacién, invaria-
blemente aparecen posteriormente problemas de diversas indole.

Los contenidos de la Educacién para la Calidad

En la medida en que se desmontan los viejos mitos y se establece un
adecuado enfoque, es posible hablar de “contenidos cognoscitivos” pro-
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piamente dichos, del proceso de Educacién para la Calidad. Es posible
distinguir dos conjuntos de contenidos:

a) Los contenidos del proceso de formacién de la Gerencia, y

b) Los contenidos del proceso de entrenamiento de todos los miem-
bros de la organizaci6n.

La formacién del Gerente

El proceso de formacién del Gerente plantea exigencias particulares
que se derivan del hecho de que la Gerencia trabaja “sobre” el sistema,
es decir, ejerce el papel rector de todo el proceso organizacional toman-
do las decisiones estratégicas. Los contenidos de la formacién gerencial
han sido sintetizados por Deming en lo que él llamé “un sistema de
Conocimiento Profundo”®, que integra cuatro 4reas cognoscitivas mu-
tuamente implicadas:

a) Teoria general del sistema.

b) ‘Teorfa de la variacién estadistica.

¢) ‘Teoria del conocimiento.

d) ‘Teoria psicologica de la personalidad.

El entrenamiento del personal

El entrenamiento del personal persigue como propésito mas gene-
rales la adquisicién de nuevas competencias, el reforzamiento de la con-
fianza en si mismo y la ampliacién de la manera de ver la empresa.

Las exigencias particulares del entrenamiento del personal se derivan
del hecho de que trabaja “en” el sistema, es decir, en la gestién directa
de procesos particulares. En concreto, serd preciso al personal un desa-
rrollo versitil de habilidades y destrezas técnicas para poder operar pro-
cesos en continuo cambio técnico, tal y como lo exige el mercado cada
vez mas competitivo. Pero al mismo tiempo, todo el personal requiere
la capacidad para identificar problemas y precisar objetivamente sus
alcances; en concreto, requiere conocer la teoria de la variacién estadis-
tica y las técnicas estadisticas de control y graficacién de la calidad. Estas
exigencias se traducen en tres areas cognoscitivas:

a) Herramientas de deteccién y resolucién de problemas y técni-
cas estadisticas de control de calidad.

b) Entrenamiento técnico para los procesos (innovacién tecnols-
gica).

8. Cfr. Deming W. E. Fundamentos para gerenciar la calidad en el mundo occiden
tal, Process Management International de Venezuela, Caracas s/f., p. 7 ss.
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c)

Habilidad comunicacional para facilitar la fluidez intraorgani-
zacional de informaci6n.

¢cCuindo se debe entrenar?

Las ocasiones de entrenamiento son multiples. Las principales son
las siguientes:

a)

b)

c)

Para consolidar la “cultura corporativa”, ese conjunto de wvalo-
res y lineamientos que definen la identidad de la organizacion:

— Cuando la organizacién redefine su “visién” y su “misién”,
porque los objetivos, los papeles y las condiciones de trabajo
requieren entonces ser redefinidos.

— Cuando los miembros del personal necesitan informacién so-
bre una modificacién de los objetivos, sobre estrategias, sobre
funciones o responsabilidades.

— Cuando los valores de la empresa son mal interpretados, son
ambiguos o demasiado abstractos.

— Cuando los propésitos —la misién de la organizacién—, no
estan claros.

Para integrar al recién llegado:

— Cuando se deba informar a un recién llegado, de cualquier
nivel, sobre la organizacién, su filosofia, su manera de tra-
bajar.

— Cuando algin miembro de la organizacién asume responsa-
bilidades de Gerencia.

Para desarrollar nuevas competencias:

— Cuando miembros del personal tienen necesidad de informa-
ciones precisas que les permitan aportar una contribucién en
cuanto participantes totalmente en el funcionamiento de la
organizacion.

— Cuando miembros del personal aplican en la actualidad una
cietra capacidad y requieren ampliar sus competencias téc-
nicas.

— Cuando se desea que los empleados adquieran una habilidad
precisa.
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Caracteristicas del proceso de emtremamiento organizacional

Supuestos los anteriores contenidos, el proceso de entrenamiento en
el seno de la organizacién deberfa caracterizarse por los rasgos®.

a) Todo el proceso educativo debe fundamentarse en la “visién” y
“misién” que la Gerencia ha reconocido a la organizacién y que la hacen
tinica. El propésito de fondo serd el de transmitir mediante la forma-
cién, la filosofia y los valores de la empresa. La Calidad dependeri cada
dia mas de la capacidad de repartir responsabilidades y compartir valo-
res. Los mejores programas de formacién son los que logran proponer
estos valores abiertamente.

b) El entrenamiento es el modo mas directo de capitalizar el re-
curso humano de la organizacién. Es preciso pensar en una inversidn-
capitalizacién a largo plazo que implica la estabilidad laboral de los
miembros y el considerarlos como sujetos de una potencial carrera pro-
fesional para toda la vida. La movilidad del personal descapitaliza y res-
ta integracién a los propédsitos organizacionales.

¢) El entrenamiento no se da nunca por terminado, sino que cons-
tituye una actividad regular de la organizacién, que afecta a todo el
personal. Ampliar el conocimiento y las capacidades del personal es una
meta de la organizacién.

d) El presupuesto y el tiempo dedicados a entrenamiento y re-
entrenamiento no se regatean. Conviene que el entrenamiento sea plani-
ficado como actividad normal —o extraordinaria— del personal, den-
tto del tiempo de trabajo. De ese modo la organizacién evidencia en
interés e importancia reales que concede no sélo al entrenamiento, sino
a las personas concretas ™.

e) El entrenamiento ha de realizarse normalmente en el lugar de
trabajo y en las condiciones habituales que ha de enfrentar el personal.
La organizacién se convierte en agencia pedagdgica. Es importante que
Gerencia y empleados participen simultineamente en los procesos de
entrenamiento: el Gerente no s6lo se potencia como facilitador-instructor,
sino que es la persona indicada para responder a multiples consultas y
resolver problemas concretos.

f) Si bien el entrenamiento o capacitacién de un trabajador en de-
terminadas habilidades o técnicas puede darse por terminado cuando

9. Peters T. Del Caos a la Excelencia, Barcelona 1990, pp. 420 ss.

10. La Nissan, al establecerse en Smyrna (Tennessee), invirtié 63 millones de US$
en capacitar al personal antes de iniciar operaciones (30.000 US$ por persona): de
ese modo no sdlo se aseguraba el personal mejor capacitado, sino que evidenciaba
el valor e importancia que concedia al capital humano.
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el desempeiio de ese trabajador alcanza la situacién de “control estadis-
tico” (su “variacién” estadistica estad dentro de los limites de control),
la ampliacién de conocimientos y capacidades del personal es ilimitada
y puede cubrir las mis diversas 4reas. Al respecto, ha escrito Deming:
“Si me preguntaran a mi, dirfa que hay un temor generalizado hacia la
instruccién. A la gente le da miedo tomar un curso. Podria no ser el
indicado. Mi consejo es: “Témelo”. Busque el indicado mas tarde. ¢Y
cémo hace para saber que no es el indicado? Estudie, aprenda, mejore.
Muchas compafifas gastan grandes sumas de dinero para ayudarle a su
gente en esta forma y en la otra: En aritmética, en geologia, en geo-
grafia, en aprender sobre transmisiones. Uno nunca sabe lo que puede
emplearse, lo que puede necesitarse. El que cree que tiene que ser prac-
tico no va a estar aqui mucho tiempo. ¢Quién puede saber lo que es
practico? Ayudeles a los demas a mejorar. Quiero decir a todos ™.

g) La educacién, el entrenamiento suelen ser las palancas estraté-
gicas que preparan y posibilitan un viraje organizacional. Por ejemplo,
cuando la organizacién redefine su visién y misién, no sélo es necesario
transmitir la redefinicién a todos mediante el proceso pedagdgico, sino
que ese proceso pedagdgico es el catalizador mas importante del cambio.

h) En contra de la tendencia habitual, en tiempos de crisis —que
son tiempos de cambio veloz y redefiniciones—, una organizacién ge-
renciada en la perspectiva de Calidad, no disminuye el entrenamiento
ni recorta el presupuesto destinado a capitalizar a su recurso humano,
sino que entiende perfectamente que de la capacitacién de su personal
seguramente brotaran la capacidad de adaptacién de nuevas situaciones
y las lineas de superacién de la crisis.

i) El entrenamiento también estd sujeto al criterio fundamental de
calidad: responde a las necesidades del personal y nadie mejor que el
personal conoce esas necesidades. Esto significa que el disefio de los
contenidos de la capacitacién es dialogal y en él participa activamente
el personal de linea.

11. E. Deming, Seminario del 5 al 8 de febrero de 1985, citado por M. Walton, Cémo
administrar con el método Deming, Bogotdi 1988, p. 93.
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RELACION ENTRE LA INDUSTRIA
Y LA EDUCACION SUPERIOR

CARMEN CECILIA DE MAYZzZ
I.INTRODUCCION

El pasado jueves 27 de junio, el diario E/ Nacional publicé un repor-
taje del periodista Pedro Estacio en la pagina C-3 con el titulo “Estu-
diantes de la USB repotencian costosos equipos”: Los equipos necesarios
para la fabricacién de vacunas bacterianas son del Instituto Nacional
de Higiene vy tentan entre 5 y 10 afios fuera de servicio, pero dos pasan-
tes de la USB los pusieron al dia.

Refrescante y optimista fue, en ese momento, una noticia de esa in-
dole, pues los titulares y noticias de esos dias ofrecian una visién nega-
tiva del pais. No sélo fue un elemento positivo para los lectores de
la prensa, sino que para mi en particular fue afianzar ain mais la tesis
que presentaré hoy en esta ponencia que lleva por titulo “La Relacién
Entre la Industria y la Educacién Superior”. ..

Durante la exposicién se analizara la situaciéon actual en los dos cam-
pos, se expondrén estrategias que permitan desarrollar el vinculo y la
necesidad de interaccién, y se ofrecerdn algunas ideas concretas de como
llevar a cabo las propuestas, ademis de presentar dos casos concretos
llevados a cabo en Venezuela.

Por industria se entiende todo ente productivo, sea este pequefio, me-
diano o grande, bien sea por su capital o por el niimero de personas
que laboran en él; puede ser ptblico o privado, nacional o transna-
cional.

En “educaci6n superior”, se incluyen las siguientes instituciones edu-
cativas a partir del tercer nivel: tecnoldgicos, universidades y centros
de investigacién y de altos estudios; ptblicos y privados y ubicados en
cualquier zona del pais. En los apéndices se presentan los listados de
las instituciones de educacién superior existentes en Venezuela y su lo-
calizacién geografica.

Por la relacién se entiende el vinculo, la asociacién, la interaccién
que permitird a través de esfuerzos combinados, obtener un beneficio
mutuo.
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En la hip6tesis planteada, la palabra clave es Relacién. Esta interac-
cién que debe desarrollarse para lograr como lo dice el tema de estas
jornadas El Bienestar Social. Entonces, las preguntas que nos debemos
hacer son:

¢Cémo se puede lograr esta relacién si no existe?
¢Se puede ampliar y mejorar si ya ha comenzado?
¢Cémo se lograra mantenerla y repotenciarla?

Todas estas preguntas deben tener una respuesta que se basard en la
existencia de dos elementos bésicos Lz Confianza y la Dependencia
Mutua, Considero que actualmente la relacién entre los dos sectores —la
industria y la educacién superior— esta cimentada en los elementos
contrarios: la desconfianza y el desconocimiento mutuo, y mientras estos
conceptos no se cambien no podrd existir el vinculo que permitira un
beneficio.

Pareciera que en el pensamiento de los lidetes en cada area existiese
un cuestionamiento total a los objetivos propuestos por la parte con-
traria, sin contar la presencia de un tetcer elemento, el Estado, o mejor
dicho, el Gobierno, que pareciera ser también un elemento discordante.
Al analizar el por qué de esta desconfianza, se concluye que la razén
esta en el desconocimiento mutuo. El objetivo, ademés del beneficio,
seria el contacto que logrard romper la barrera, o tal vez seria mejor
decir, derrumbar el muro que ha dividido los dos mundos.

Sobre esta relacién, el Dr. Ignacio Iribarren, Rector de la Universi-
dad Metropolitana, dijo hace pocos meses durante el discurso de gra-
duacién del 22 de mayo que: Los matrimonios entre instituciones aca-
démicas y empresariales no sugem con espontancidad y requieren del
empefio y de la buena voluntad de ambas partes. Existen dificultades
para congeniar: nuestros lenguajes son un tamto distintos y los propé-
sitos que nos amiman, asi como las concepciones que sustentamos sobre
la sociedad, parecen com frecuencia divergentes, fomentando una mu-
tua desconfianza de intensidad variable. Las Universidades de nuestro
continente han sido gravemente culpables del fracaso en comsumar esa
deseable alianza. Pero después de algunas consideraciones sobre la Uni-
versidad, el Dr. Iribatren termina la idea destacando que la afinidad debe
desarrollarse y dice: No perdamos las esperanzas.

Para concluir la introduccién a la ponencia, deseo reiterar que la ver-
dadera meta de la relacién es llevar a cabo proyectos de interés mutuo
que lograran objetivos de gran envergadura, no sélo para la educacién
superior y la industria sino también para toda la nacién.

126



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

II. ANTECEDENTES

La industria en Venezuela ha venido dando muestras de interés en
el desarrollo de la educacién superior, asi como también en otras areas
como la ciencia y la cultura.

Desde hace varias décadas, una nueva actitud empresarial surge cuan-
do el hombre de empresas venezolano comprende que él tiene concien-
cia social y que también es responsable de buscar soluciones a proble-
mas nacionales que anteriormente, estuvieron reservados dnicamente al
Estado.

Los primeros que expusieron esta tesis y demostraron con su labor,
que el empresario y la industria tienen esta responsabilidad social en
el progreso y desarrollo de la sociedad fueron varios. Estimo que debe
citarse al Dr. Alfredo Anzola Montauban, quien durante el Seminario
Internacional de Ejecutivos realizado en Maracay, Estado Aragua entre
el 17 y 21 de febrero de 1963, decia: La empresa no es solamente una
asoctacién de fuerzas materiales, econémicas, impuesta por una coyun-
tura que nos coacciona a ello. La empresa sigue siendo una expresién
humana, que tiene que hacer el bien, y tal como lo sienten y esperan
los hombres que la integran y la comunidad en que ella vive... El
bumanismo, dentro de nuestra civilizacién, ha penetrado de una mane-
ra consciente o inconsciente lo material que tiemen nuestras empresas.

De la misma manera, el pensamiento del Dr. Aristides Calvani ex-
presado en su obra Lz Filosofia y los Principios Fundamentales de la
Empresa Privada Moderna como Respuesta a las Necesidades de la So-
ciedad en que Opera, opina: La empresa tiene un hondo significado so-
cial. No es solo un medio de ganarse la vida y mantener la independen-
cia de la propia persona y de la propia familia; no es solo la colaboracién
técmica y prictica de la inteligencia, del pemsamiento, del capital; del
trabajo multiforme favorable a la produccién y al progreso; mo es sélo
un factor importante de la vida econémica y una comtribucion al ejer-
cicio de la justicia social; es también un medio de realizacién de los
fines trascendentes de la persona humana.

Igualmente, no sé puede dejar de hacer referencia al ideal de Don
Eugenio Mendoza, empresario pionero en cuanto a la responsabilidad
social, y en especial al empuje y desarrollo de la educacién superior pri-
vada en Venezuela, miembro fundador del Consejo de Fomento de la
UCAB vy pilar fundamental en la creacién de la Universidad Metropo-
litana, quien sostuvo, defendi6 y puso en practica que la educacién su-
perior y la industria debian convivir para el beneficio mutuo.
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Aunque fueron ideas de tres venezolanos insignes y visionarios, ex-
puestas hace casi tres décadas, hoy tienen vigencia porque la industria
seguird siendo un pilar fundamental para el desarrollo del pais, y como
lo estamos viendo en estas jornadas, no solamente en funcién de la crea-
cién de riquezas materiales sino también en funcién del bienestar social.

III. SITUACION ACTUAL

Dentro de la nueva generacién de empresarios venezolanos, gerentes
de las grandes empresas privadas venezolanas, se tienen presente los
ideales de los pioneros mencionados. Ademas, con la tradicién heredada
de las antiguas compaiiias petroleras extranjeras, la industria petrolera
nacional ha sido, y es y serd dentro de las empresas pablicas la que ha
fomentado la relacién y el vinculo con la educacién superior.

Igualmente, otras instituciones pablicas y privadas, consideradas me-
dianas o pequefias, estin también tomando conciencia de la importancia
de la interrelacién entre los dos sectores, ya que para cualquier progra-
ma de expansién se debe contar con los recursos humanos capacitados
que se forman en las entidades educativas.

El vinculo entre los dos campos, se debe concebir no como ha sido
hasta hoy, en sentido Gnicamente filantrépico, otorgando donativos para
el desarrollo fisico, para publicaciones o programas académicos especi-
ficos, sino que debe existit un nuevo concepto en la relacién que debe
tener en cuenta el interés mutuo. En esta nueva etapa, el beneficio
se perfila en variadas y diversas formas de cooperacién y serd la razén
de ser de la relacién, pues las formas de interaccién tendran fines que
enriquecerdn de una u otra forma a la educacién superior y a la indus-
tria al mismo tiempo.

El Dr. N.S. Segal, director-presidente de la firma consultora ingle-
sa N.S. Quince Wicksteed Limited y autor del libro The Cambridge
Phenomenon considera los siguientes aspectos como los basicos para
que la industria y la educacién superior lleven a cabo proyectos con-
juntamente:

1. El logro de un aporte financieto para las instituciones educa-
tivas.

2. La participacién de las universidades y tecnoldgicos en el desa-
rrollo productivo nacional.

3. La apertura y acceso de la pequefia y mediana industria al uso
del recurso intelectual de las universidades y de su infraestructura fisica,
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ya que la capacidad instalada de este tipo de industria no le permite
tener su propio laboratorio ni un personal especializado para la inves-
tigacion.

4. La colaboracién de la industria con el desarrollo de la ciencia y
la tecnologia dando uso universal a los descubrimientos del laboratorio
universitario a través de una produccién en masa.

5. La exigencia al personal de las universidades y tecnoldégicos una
conducta gerencial, cumpliendo cronogramas, ateniéndose a presupues-
tos competitivos en el mercado y sometiéndose a todas las reglas admi-
nistrativas y de auditoria.

6. El conocimiento por parte de la educacién superior de la reali-
dad de la industria y del crecimiento previsto en las respectivas areas,
permitiéndole ofrecer planes de estudios acordes con la necesidad del
mercado laboral, formando asi futuros empleados y no una larga fila
de desempleados.

Probablemente, estas aseveraciones generales que el Dr. Segal hace
de la realidad de la interaccién educacién superior-industria en los pai-
ses de la Comunidad Europea, se pueden aplicar al mundo entero.

En los actuales momentos, cada pais, cada industria y cada entidad
educativa le pondrd su sello, su matiz y su forma individual de llevar
a cabo su proyecto.

Otro elemento que debe ser estudiado dentro de este capitulo de la
situacién actual es el papel que las instituciones de educaciéon superior
juegan en la sociedad de nuestros dias.

Tradicionalmente, se consideran a estos entes como formadores del
recurso humano, a partir del tercer nivel, a través de la ensefianza en
el aula o en el laboratorio dentro del “campus”.

Posteriormente, se inicia el trabajo de investigacién, cientifica o so-
cial, que enriquece con sus resultados el 4rea que se estudia en las aulas
y laboratorios.

En los dGltimos afios se ha iniciado una tercera actividad: la asesoria
o consultorfa que la educacién superior presta al mundo exterior y por
la cual recibe un aporte financiero. Esta labor se desarrolla actualmente
en casi todas las universidades y tecnoldgicos de los paises desarrollados.

De la misma manera, la industria que anteriormente tenfa como me-
ta la produccién, generalmente bajo un concepto monopélico, hoy en
dia se encuentra en un mundo donde la competitividad y el desarrollo
de una economia global, han determinado que el producto debe ser de
una mejor calidad y variedad, més econémico con el objeto de vender
mis y llegar a mercados mas diversificados. Esta meta de mejor produc-
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cién se logra a través de estudios y anilisis de caricter cientifico. En el
lenguaje de las grandes industrias foraneas le llama R & D (research
and development). La investigacién y desarrollo del producto, conside-
rada como la tdnica forma de mantenerse lider en el area.

Muchas veces, las industrias no tienen la capacidad instalada ni el
recurso humano requerido. Es aqui donde intervienen los institutos de
educacién superior a prestar sus servicios de investigacién y consultoria.
El trabajo seria contratado en el mundo universitario. Es un acerca-
miento a través del cual se ayudan el uno al otro para lograr resolver
un problema con beneficio para ambas partes.

IV. BENEFICIOS

En primer lugar, se analizari el beneficio econémico para la educa-
cién superior procedente de los trabajos de investigacién y consultoria.

La obtencién de finanzas adicionales podrd realizarse con esquemas
novedosos fuera de la organizacién tradicional de las instituciones edu-
cativas. Se propone la creacién de “Compafifas o Empresas” dentro de
las mismas entidades educativas que permitan el desarrollo del vinculo
con la industria bajo el modelo de contratos de servicio.

Cada departamento de la institucién educativa que tenga suficiente
infraestructura técnica, el personal capacitado y experimentado en el
drea podrian fundar su propia compafifa especializada en su campo, re-
presentando Ja mejor imagen de la institucién educativa. Venderia la
calidad del servicio por el nivel intelectual de los recursos humanos del
departamento y por el equipo instalado, elementos que garantizarin la
excelencia de unos resultados objetivos.

Cada compafiia exigird una autonomia ante la administracién cen-
tral, permitiéndole funcionar como una empresa de consultoria priva-
da y

1. daria a la Universidad o Tecnol6gico un beneficio establecido
previamente de las ganancias anuales de la Compafiia;

2. ofreceria dividendos o bonos al personal que trabaja en las inves-
tigaciones o consultorfa;

3. permitiria adquirir equipos y libros nuevos para aumentar lo
existente dentro del departamento;

4. suscribirse a revistas cientificas y especializadas;

5. financiarfa la asistencia a congresos y jornadas nacionales o in-
ternacionales para actualizar el conocimiento del personal y para
la presentacién de trabajos.
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Como se puede percibir la compafifa ofrecera al personal del depar-
tamento una serie de beneficios que generalmente no los cubre el pre-
supuesto ordinario de la institucién. Beneficios que en gran parte serin
un estimulo para el personal, lograndose mantener en su sitio de traba-
jo y no teniendo asi necesidad de fugarse por razones econémicas. En
suma, estos incentivos dardn un sentido gerencial a la labor, pues se
recibiran bonos por productividad.

La obtencién de ingresos a través de la prestacién de servicios de
investigacién y consultoria a empresas puede ser el camino que se debe
explorar, pues estamos plenamente conscientes de que los recursos pro-
venientes del Estado en caso de las instituciones publicas o de la ma-
tricula en caso de las privadas, son finitos y que las entidades educa-
tivas deben pensar y reflexionar seriamente en la implantacién de es-
quemas novedosos que se han puesto en practica fuera de nuestras fron-
teras, especialmente en los paises desarrollados para la obtencién de
recursos financieros utilizando la capacidad intelectual y técnica de
sus instituciones.

Para la industria, se destacan entre otros los siguientes beneficios en
cuanto a la politica del personal —nuevo o el ya empleado.

Es indiscutible el acercamiento y el acceso que la industria tendria al
recurso humano capacitado y tal vez la posibilidad de opinar en cuanto
a las opciones que ofrecen las instituciones educativas en sus planes de
estudios 0 en sus programas de nuevas carreras O Cursos.

La empresa, pequefia, mediana o grande, publica o privada, que no
tenga como prioridad sus recursos humanos, los nuevos o los ya emplea-
dos, serd desplazada rapidamente del sector al cual pertenece.

Sobre la formacién del recurso humano, el empresario japonés Kno-
nosuke Matsashita, opina: Nuestras grandes empresas dan tres o cuatro
veces mds formacion a su personal que la de ustedes (los occidentales).
Por eso establecen en su seno una comunicacion y un didlogo tan den-
5o que estimulan las sugerencias creativas de todos y exigen ademis ha-
cia arriba al sistema educativo nacional. Es indispensable para una in-
dustria que ha de nutrirse de inteligencia permanente.

Asi, una buena relacién entre la industria y la educacién superior
ofrecer a la primera el marco intelectual que le permitird organizar con-

juntamente la preparacién de su personal a todo nivel. Se entiende por
todo nivel:

a) El personal nuevo que por razones propias del crecimiento de
de la economia debe incorporarse a la empresa.
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b) El personal activo dentro de la industria que por el cambio
tecnoldgico y el impacto que éste produce debe actualizar sus
conocimientos.

En relacién a este dltimo tipo de personal se debe mantener actua-
lizado a todos los empleados, a través de programas de actualizacién,
lo cual exige un readiestramiento y adaptacién para capacitarse de acuet-
do a las nuevas necesidades técnicas y del mercado. Los patrones de
eficiencia consideran al trabajador, sin importar su rango o su ubica-
cién dentro de la empresa, o su preparacién, como la parte més im-
portante de su capital: un capital humano que debe recibir entrena-
miento y reentrenamiento constantemente,

Los hombres y mujetes que trabajan en la industria deben estar con-
tinuamente formandose para enfrentar el reto de la competitividad. Una
industria que desee considerarse la mejor dentro de su 4rea, no sélo
debe actualizar su equipo técnico, sino también su equipo humano para
enfrentar los nuevos retos: se debe estar aprendiendo, desaprendiendo
y reaprendiendo y que mejor organismo que un ente educativo para rea-
lizar esta tarea.

Entre otras actividades en las cuales, la industria se puede beneficiar
de las instituciones educativas a nivel superior estin las siguientes:

1. TIa preparacién de cursos de formacién continua que pueden
ser dictados dentro o fuera de las empresas, por los especialistas acadé-
micos que laboran en los organismos educativos. En este caso, se puede
inclusive hablar de un reentrenamiento. Como ejemplo, citaré el mo-
delo japonés, que se ha utilizado en los nuevos paises industrializados
del sudeste de Asia, donde la mayoria de los trabajadores de la zona
no tienen educacién superior (un 6%, en comparacién a un 16% en
Japén y un 239 en los Estados Unidos), por lo tanto, las universida-
des de Korea del Sur han abierto a partic de 1986, 7 programas de
maestria en administracién; Singapur tiene ya tres universidades priva-
das que ofrecen cursos de gerencia y Taiwan ha permitido la apertura
de institutos de altos estudios privados.

Como se puede ver, en esta zona, se ha llegado a la conclusién de
que es necesario entrenar al personal y en algunos casos, las empresas
usan a las universidades e institutos de educacién superior para crear y
conducir lo que se ha llamado mini programas hechos a la medida para
las necesidades de la empresa. Asi, la Procter & Gamble contraté un
programa de desarrollo y entrenamiento con la Universidad de Hong
Kong para los gerentes de su nueva planta en China.
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Otras empresas multinacionales en esa parte del globo han solicitado
a INSEAD, instituto francés de altos estudios de economia y uno de los
centros mas prestigiosos de educacién gerencial en el mundo para la
preparacién de los ejecutivos en las nuevas técnicas gerenciales. Sola-
mente como punto de informacién, un curso de una semana, “hecho a
la medida” para la empresa por INSEAD, tiene un costo de $ 80.000.

Tal vez, valdria la pena hacer una reflexién y preguntarse si esta
interaccién entre la educacién superior y la industria que es una reali-
dad en el sur de Asia es la causa del extraordinario desarrolo de la zona.

2. El empleado del futuro. Otro beneficio, es el acceso directo al
futuro empleado y al conocimiento de su potencialidad a través de los
programas directos de trabajo en la industria.

Aunque, parte de la industria venezolana ha abierto sus puertas a los
programas de pasantias, no siempre todas las instituciones de educacién
superior han sido colaboradoras y han llevado a cabo un control sobre
los pasantes. La experiencia en muchos casos, tal vez por falta de obje-
tivos claros y de apoyo por las autoridades académicas que no han com-
prendido el valor de esta experiencia, han sido causa de la desconfianza
que se palpa entre los industriales.

El méas novedoso programa en el 4rea de pasantias en la industria
dentro de la Comunidad Econémica Europea es la apertura de la indus-
tria al mundo académico por medio de las “Compaiifas de Ensefianza”.

Iniciadas en 1975, como un proyecto piloto con tres programas, ha
crecido hasta incorporar, en 1990, 400 programas que tienen como fi-
nalidad el desarrollo de un vinculo formal entre una institucién acadé-
mica y una organizacién industrial que provee un entrenamiento de
calidad, con la capacidad de experimentar el conocimiento tebrico in
sitw. En su mayoria, los programas tienen como objetivo elevar la pro-
duccién de la organizacién industrial, permitiendo al estudiante de los
Gltimos afios de su carrera o a los del nivel de post-grado a participar
activamente en la solucién de los problemas de la industria donde pres-
tan sus servicios.

Se combina la experticia académica del estudiante y del tutor, en
caso de los post-graduados, junto a la experiencia real del gerente y
del técnico industrial.

El estudiante recibe un salario equivalente al de sus compafieros de
trabajo y ofrece al equipo una visién fresca y novedosa que muchas
veces no son evidentes a quienes llevan mucho tiempo dentro de la
empresa. Debido a que el estudiante-empleado no pierde su vinculo con
la institucién educativa, la industria tiene acceso a recursos académicos
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como profesores, biblioteca y laboratorios. En muchos casos, el salario
es cancelado por subsidios que el estado otorga para estimular el pro-
grama.

Es interesante hacer notar que en el caso inglés, donde los presupues-
tos directos a las universidades han sido radicalmente disminuidos, estos
programas se han multiplicado gracias al apoyo del Departamento de
Comercio e Industria y a los Consejos de Investigaciones Cientificas y
de Ingenieria, y de Investigaciones Econbémicas y Sociales, pues basan
su apoyo en el concepto de que este tipo de esquema vinculantes entre
la industria y la educacién superior, permiten sobre todo el desarrollo
de la pequefia y mediana industria, considerada como la espina dorsal
de la economia britinica; ademas de estimular la creatividad y la in-
ventiva de nuevas técnicas y productos.

Las “compafifas de ensefianza” son para el estudiante de las univer-
sidades y tecnolégicos como el centro de préctica, similar a lo que es el
Hospital para el estudiante de medicina. No es la teorfa del aula, es la
experiencia real ante un caso frente al cual se deben tomar decisiones
y actuar. Retomo el articulo de prensa, citado al inicio de esta ponencia,
cuando los estudiantes de la Universidad Simén Bolivar expresaron que:
con la interaccién hemos recuperado equipos de alta tecnologia. Fue la
prictica frente a un problema real.

Tener come empleado regular durante un periodo de tiempo a un
estudiante, permite a la empresa observar directamente al candidato
dentro del ambiente de trabajo; oportunidad esta que dard al empleador
un tiempo para calibrar el desempefio de su futuro empleado, cosa que
es mas dificil de apreciar con una simple entrevista o a través de una
planilla de solicitud de trabajo.

Es en cierta manera, una garantia para la industria conocer a su
empleado resolviendo los problemas de la realidad y no especulando
ante el ejemplo teérico del aula.

El altimo beneficio para la empresa que debe mencionarse es la ima-
gen puablica positiva que genera la relacién con la educacién. Enaltece
la imagen corporativa de la industria pues el beneficio social es reco-
nocido y este es uno de los objetivos de toda empresa.

Adicionalmente, se debe destacar que para la nacién, una relacién
entre Estado € Industria es beneficiosa porque al eliminarse la descon-
fianza mutua, las instituciones de educacién superior podrin conocer
con mayor certeza cual es la demanda profesional del sector productivo
y asi podrin desarrollar sus planes estratégicos de crecimiento acordes
con la necesidad real de la economia nacional.
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El conocimiento de la realidad industrial obligara, igualmente, al
mundo académico a salirse de su torre de marfil, y enfrentarse al desa-
rollo de programas de investigacién més acordes con el desarrollo in-
dustrial del pais.

La capacidad de investigacién de las instituciones de altos estudios
estara al servicio de la bésqueda de soluciones a problemas reales y del
momento. De un mundo platénico de las ideas se va al mundo aristo-
télico de las :ealidades.

Para el pafs, si la interaccién entre industria y educacién superior
logra las metas indicadas anteriormente, entre las cuales estin las nue-
vas férmulas para obtener recursos financieros para la educacién supe-
rior, se podrian realizar reasignaciones presupuestaria para aumentar los
recursos del Estado a los sectores de educacién pre-escolar y basica. Es
de todos conocido que en los paises en vias de desarrollo, esta area de
la educacién es la que exige, por su crecimiento, una mayor dedicacién
ptesupuestaria para incrementar el nimero de aulas y por la necesidad
de llevar la calidad de la ensefianza a las materias basicas como son el
lenguaje y las matematicas.

V. ANALISIS DE DOS CASOS EN VENEZUELA
1. Relacién PDVSA-Universidad Metropolitana

Con el visto bueno de las autoridades de la Universidad Metropolita-
na, se demostrara, en forma resumida, un caso que puede ser estudiado
como ejemplo. El esquema usado se amolda al presentado en esta po-
nencia, y ha traido beneficios, no sélo a la industria petrolera y a la
universidad sino también al pais.

La Universidad Metropolitana organizé a solicitud del Centro para
la Ensefianza y Adiestramiento del Personal de la Industria Petrolera
(CEPET), y bajo el patrocinio de Petréleos de Venezuela, S.A. un cut-
so a nivel de Maestria en Refinacién de Pettbleos, Gas y Petroquimica.

El proyecto se inicié con la firma de un convenio entre la UNIMET
y el CEPET con el objeto de desarrollar cursos para el personal de la
industria petrolera en las especialidades que exigiese la industria petro-
lera y estarian disefiados de acuerdo a los requerimientos de las empresas.

Petr6leos de Venezuela, S.A. consideré que la formacién de sus re-
cursos humanos en el area de Refinacién, Gas y Petroquimica era vital
para poder crecer adecuadamente en esta area de la industria. No im-
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porta cuanto dinero estaba siendo invertido en equipos y en tecnologia
pues si no existiese el personal capacitado, la inversién no rendirfa frutos.

El curso se preparé tomando en cuenta los adelantos cientificos y
tecnolégicos en quimica y petroquimica y se abrié a profesionales pro-
puestos por la misma industria.

La organizacién académica y administrativa del curso fue responsa-
bilidad de la UNIMET a través de sus departamentos de post-grado y
de quimica. Los profesores de este tltimo departamento fueron los res-
ponsables de dictar los cursos basicos de quimica y petroquimica. Para
el apoyo académico en aquellas 4reas de alta especializacién o de una
tecnologia demasiada reciente, se obtuvo la colaboracién del BEICI
(Oficina Encargada del Adiestramiento de la Industria Petrolera), del
Instituto Francés del Petréleo. Asi, se incluye en esta relacién a un ter-
cer miembro que ofrecié una experiencia inexistente en Venezuela, en-
riqueciendo el nivel del curso.

Los estudiantes se incribieron como alumnos regulares a nivel de
Post-grado en la UNIMET; el CEPET cancel6 la matricula correspon-
diente. En el curso se inscribieron 32 profesionales provenientes de di-
versas carreras basicas (ingenieros de materiales, ambientales, industria-
les, civiles, qaimicos y licenciados en quimica).

Los estudios se inician en septiembre de 1989 con un curso de nive-
lacién en el cual se dictaron clases de inglés con el objetivo de permitir
la comprensién de las charlas y conferencias de los profesores invitados
quienes dictarfan sus clases en esta lengua. Las publicaciones especializa-
das y todo el material bibliografico mas reciente también se consigue
en inglés.

La maestria comienza en enero de 1990 y para diciembre de ese afio,
habfan concluido las clases. Posteriormente fueron presentindose los
trabajos especiales de investigacién, muchos de los cuales obtuvieron
mencién honorifica.

La planta fisica, incluyendo los laboratorios bésicos de quimica ya la
tenfa la UNIMET, y para las practicas de alta tecnologia CEPET don6
el equipo adecuado a las exigencias del curso.

Los adelantos cientificos en quimica, petroquimica y refinacién pre-
sentados por los 15 profesores invitados consistian en cursos intensivos
de una o dos semanas en los cuales el especialista ofrecia un programa
previamente preparado y para el cual la bibliografia habia sido adqui-
rida por CEPET.
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Tres profesores permanecieron por un periodo de tiempo mayor que
el indicado anteriormente pues tuvieron la responsabilidad de coordinar
los trabajos especiales de grado bajo el régimen de tutorias.

El profesorado del 4rea de quimica de la UNIMET se vio altamente
favorecido al compartir con sus colegas franceses, dentro y fuera del
aula y de los laboratorios, el mas reciente conocimiento y desarrollo tec-
nolégico de sus especialidades.

El acto de grado de esta primera maestria en Refinacién de Petréleo,
Gas y Petroquimica se realizé el pasado 22 de mayo, habiendo avalado
la graduacién el Presidente de Petréleos de Venezuela y algunos de los
miembros de la Junta Directiva de la Empresa.

En los actuales momentos se esta desarrollando el 2° curso con 25
profesionales inscritos y estid en proceso la escogencia de los participan-
tes en el nuevo curso que se abrird este afio. La experiencia de los dos
primeros cursos determiné que para este nuevo ciclo el curso de nivela-
cién de conocimientos no tendrd tnicamente como materia el idioma
inglés, sino que ademas ofrecerd cursos de conocimientos basicos de
ingenieria quimica.

Como conclusién se puede determinar que la UNIMET esta solven-
tandole a PDVSA un problema de recursos humanos que la industria
enfrentaba ante el desarrollo de esa area tan vital para la economia
nacional.

2. Relacién Ministerio de Energia y Minas-Petréleos de Venezuela-
Lz Universidad del Zulia

Hace cuatro afios se formaliz6 un convenio entre LUZ, MEM, y
PDVSA para la formacién de recursos humanos en pre y post-grado,
actualizacién, capacitacién y perfeccionamiento de educacién continua;
estudios, programas y proyectos de investigacién. La empresa petrolera
y el Ministerio preven fondos, personal capacitado en el 4rea para rea-
lizar actividades concretas en el mundo académico (clases o investiga-
cién) y ademas coordmaran las tesis de grado, pasantias e investiga-
ciones.

La Junta Directiva del Convenio firmado esti integrada por miem-
bros de los tres entes firmantes. Hasta la fecha los resultados del con-
venio han sido:

— En docencia de post-grado, curso en:

— Ingenieria de petréleo-mencién yacimientos y mencién gas.

137



COMUNICACIONES

— En curso de extensién:

— Capacitacién en materia de petréleo a ingenieros especialistas
en otras ramas.

— En geologia, evaluacién de formaciones, corrosién, yacimiento,
perforacién. . .

— En investigacién para el desarrollo cientifico y tecnolégico:
— La conversién de motor diesel a gas natural.
— La utilizacién del gas natural en el parque automotor de LUZ.

— La creacién de una empresa universitaria para la produccién de
fertilizantes para el agro. Ya ha realizado sus primeras produc-
ciones que al ser vendidas en el mercado ha significado el aporte
de ingresos a la empresa.

En ambos casos estudiados, las universidades, una privada en Cara-
cas y la otra nacional en el interior del pais, conjuntamente con la in-
dustria petrolera han desarrollado una Excelente Relacién. Interaccién
que ofrece una soluciébn al grave problema que confronta la empresa
nacional, la cual requiere, de un personal especializado, para su expan-
sion en el 4rea de quimica y petroquimica.

VI. LOS PARQUES TECNOLOGICOS

Hoy en dia es necesario hacer referencia a los parques de ciencia o
parques tecnoldgicos en cualquier trabajo que se presente sobre el tema
de la relacién industria-educacién superior.

Generalizados dentro de los campus universitarios de las universida-
des y tecnolégicos de los paises industrializados a partir de los afio 80
cuando se reconoce que el futuro econdémico de cualquier 4rea debe ba-
sarse en el desarrollo de la investigacién en el campo de la ciencia y
la tecnologia.

Se entiende por un parque tecnolégico a una zona cercana a las insta-
laciones educativas, construidas especificamente con el fin de permitir
la instalacién, en areas alquiladas, de empresas o industrias que deseen
tener acceso directo al trabajo de ciencia y tecnologia que se desarrolla
en el ente educativo.

El acceso permite el uso de la infraestructura especializada y de alta
tecnologia que ofrece la universidad o tecnoldgico (laboratorios, biblio-
tecas o centros de computacién). Igualmente, la empresa que se ubica

138



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

dentro del parque tecnolégico puede incorporar a un personal altamen-
te capacitado (estudiantes de pre y post-grado y profesores), al trabajo
que lleva a cabo en cuanto a las investigaciones para el desarrollo de
nuevos productos en el mercado.

En resumen, los parques de ciencia o parques tecnolégicos son polos
para el desarrollo cientifico y tecnolégico aplicado a la industria.

Se considera que estas areas han sido impactantes para los centros de
educacién superior porque han sido un medio para:

— La obtencién de recursos econémicos provenientes de la renta por
los espacios y por los ingresos provenientes de los contratos de
consultoria a los departamentos que realizan las investigaciones.

— La creacién de nuevas empresas provenientes del desarrollo co-
mercial de los descubrimientos cientificos y de las innovaciones
tecnolégicas originadas en los laboratorios de los entes educa-
tivos.

— Realza la imagen del organismo educativo ante el mundo indus-
trial, pues logra un ambiente adecuado para la interaccién entre
ambos mundos.

— Impulsa la economia de la regién o la zona donde se ubica el
parque, con la creacién de nuevas fuentes de trabajo.

El pasado mes de julio, la Ministro de Estado para la Ciencia y Tec-
nologia, Dra. Dulce Arnao de Uzcategui, firmd un convenio con el Dr.
Freddy Malpica, Rector de la Universidad Simén Bolivar para la puesta
en marcha de los Parques Tecnolégicos. De acuerdo a los objetivos del
convenio, deatro de los parques funcionaridn centros para el proceso de
innovacién tecnoldgica, propiciando la toma de decisiones y de acciones
concretas en telacién con la generacién de conocimientos y su aplicacién
industrial.

El primero de éstos serd construido por el Ministerio de Desarrollo
Urbano dentro de los terrenos de la USB. El Parque Tecnoldgico Sat-
tenejas desarrollard proyectos en las 4reas de creacién de soft-ware, bio-
tecnologia, quimica y nuevos materiales y se vinculard especialmente
con empresas dedicadas al sector salud y agricultura, asi como también
a la fabricacién de piezas o de nuevos disefios con materia prima na-
cional.
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VII. CONCLUSION

En un interesante articulo aparecido en la revista Fortune (primave-
ra-verano 1991) bajo el titulo de “Los veinticinco hombres que ayu-
daran a ganar a los Estados Unidos”, se resefia la labor del Profesor
Ralph Gomory, cuya responsabilidad es hacer que los académicos y
los ejecutivos trabajen juntos. ,

Su opinién es que en Alemania y en el Japdn, la cooperacién entre
los negocios y la academia mueve la economia, mientras que en los Es-
tados Unidos, las universidades americanas no tienen interés en la pro-
duccién industrial. Su objetivo es cambiar esa actitud: Nuestra meta es
tener una comunidad universitaria que realmente comprenda lo que esta
pasando en el mundo industrial.

El programa gerenciado por Gomory, presidente de la Fundacién
Alfred P. Sloan ha otorgado hasta diciembre de 1990 la cantidad de
$ 15.000.000 (quince millones de dblares) para estimular el desarrollo
de la relacién entre la educacién superior y las industrias. Entre otros,
la Fundacién esta financiando los estudios que el Massachussets Institu-
te of Technology (MIT) est4 realizando para la industria automovilisti-
ca norteamericana.

La Fundacién Sloan considera que su primer éxito lo logré al unir
a dos grandes compaiiias, la American Telephone and Telegraph
(AT&T) y t International Business Machines (IBM), con el mismo
MIT en un proyecto de investigacién para superconductores en altas tem-
peraturas.

Vemos como en Norteamérica se esta creando conciencia de la ne-
cesidad de la interaccién que hemos expuesto en esta ponencia y que
la persona que estd impulsando esta labor se considera como uno de
quienes logrard que los Estados Unidos gane. Ahora bien, si nosotros en
América Latina, no enfrentamos esta realidad, la productividad indus-
trial de nuestros paises quedara rezagada ante el resto del mundo y nues-
tras universidades seguiran siendo centros aislados de la realidad econd-
mica nacional. De tal manera que estimular la retroalimentacién entre
los dos sectores e incorporar al Estado en este programa debe ser prio-
ritario para nosotros.

Para terminar la ponencia, deseo proponer una sugerencia que podria
ser util para potenciar la relacién industria-educacién superior en Ve-
nezuela. Esta consiste en la publicacién de una Guia que presentaria en
forma resumida un listado con la siguiente informacién sobre los ins-
titutos de educacién superior:
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a) Laboratorios de ciencia y tecnologia de las universidades, tecno-
légicos y centros de altos estudios; indicando el equipo instala-
do; las credenciales académicas del personal y las especialidades
en las cuales pueden trabajar.

b) Centros de investigacién en otras é4reas, indicando las especia-
lidades de su trabajo y las credenciales académicas de su per-
sonal.

Esta guia podria ser distribuida entre las industrias establecidas en el
pais, con el fin de ofrecer los servicios que podrian prestarse dentro
de las instituciones educativas.

Considero que para la pequefia y mediana industria, esta informacién
seria de gran utilidad, pues la mayoria de éstas no tienen capacidad ins-
talada ni personal dedicado para la investigacién.

Estimo que los ejemplos que hemos ofrecido en el anilisis de los ca-
sos venezolanos presentan una visién de una futura realidad, la cual con
buena voluntad y deseo de superacién podrin acortar las distancias, y
asi llegar conjuntamente a encontrar soluciones a las necesidades del
pais.

VIII. APENDICES
1. Listado de Instituciones de Educacién Superior
A. Universidades Oficiales

1. Umversidades Nacionales Awuténomas

— Universidad Central de Venezuela

— Universidad de Los Andes.

~ Universidad del Zulia.

— Universidad de Carabobo.

— Universidad de Oriente.

Universidad Centro Occidental Lisandro Alvarado.

2. Universidades Nacionales Experimentales

Universidad Simén Bolivar.
Universidad Nacional Experimental Sim6n Rodriguez
Universidad Nacional Experimental del Tachira.
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— Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
“Ezequiel Zamora”.

— Universidad Nacional Experimental Francisco de Miranda.

Universidad Nacional Experimental “Rémulo Gallegos”.

Universidad Nacional Abierta.

— Universidad Nacional Experimental de Guayana.

— Universidad Nacional Experimental “Rafael Maria Baralt”.

— Universidad Pedag6gica Experimental Libertador.

3.  Unversidades Privadas

— Universidad Cat6lica Andrés Bello.
— Universidad “Santa Marfa”.

— Universidad Metropolitana.

— Universidad “Rafael Urdaneta”.

— Universidad Tecnolégica del Centro.
— Universidad Catélica del Téchira.

— Universidad del Sur del Lago.

— Universidad “José Maria Vargas”.
— Universidad “Cecilio Acosta”.

— Universidad Bicentenaria de Aragua.
— Universidad Nororiental “Gran Mariscal de Ayacucho”.
= Universidad Nueva Esparta.

B. Politécnicos Oficiales

— Instituto Universitario Politécnico de Barquisimeto.

— Instituto Universitario Politécnico de Guayana.

— Institutc Universitario Politécnico “Luis Caballero Mejias”.
— Instituto Universitario Politécnico de las Fuerzas Armadas.

C. Institutos Universitarios de Tecnologia

1. Oficiales

— Instituto Universitario de Tecnologia “Federico Rivero Palacios”.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Alfonso Gamero”.

— Instituto Universitario de Tecnologia Agroindustrial Regién Los
Andes.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Los Llanos.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Cumani.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Caripito.
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— Instituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy.

— Instituto Universitario de Tecnologia de La Victoria.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Valencia.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Puerto Cabello.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Administracién y Ha-
cienda Publica.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Don Rémulo Betancourt”.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Eustacio Guevara”.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Andrés Eloy Blanco”.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Ejido.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Maracaibo.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Cabimas.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Jacinto Navarro Valleni-
lla”.

— Instituto Universitario de Tecnologia de El Tigre.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Delfin Mendoza”.

2. Privados

— Instituto Universitario de Tecnologia “Antonio José de Sucre”.

— Instituto Universitario de Tecnologia del Mar.

— Instituto Universitario de Tecnologia Industrial.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Seguridad Industrial.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Rodolfo Loero Arismendi”.

— Instituto Unversitario de Tecnologia “Pedro Emilio Coll”.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Isaac Newton”.

— Instituto Universitario de Tecnologia Venezuela.

— Instituto Universitario Experimental de Tecnologia Agricola “Si-
mén Bolivar”.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Américo Vespucio”.

— Instituto Universitario de Tecnologia del Oeste “Mariscal Sucre”.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Juan Pablo Pérez Alfon-
z0”.

D. Institutos y Centros de Altos Estudios

1. Oficiales

— Instituto Venezolano de Investigaciones Cientificas (IVIC).
— Instituto Internacional de Estudios Avanzados (IIDEA).
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2. Privados

— Instituto de Estudios Superiores de Administracién (IESA).

Listado de Instituciones de Educacién Superior por Zonas
Geogrificas

Region Capital

— Universidad Central de Venezuela.

— Universidad Simén Bolivar.

— Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez.

— Universidad Nacional Abierta.

— Universidad Pedagdgica Experimental Libertador.

— Universidad Catblica Andrés Bello.

— Universidad Santa Maria.

— Universidad Metropolitana.

— Universidad José Maria Vargas.

— Universidad Nueva Esparta.

— Instituto Universitario Politécnico “Luis Caballero Mejias”.

— Instituto Universitario Politécnico de las Fuerzas Armadas.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Dr. Federico Rivero Pala-
cio”.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Administracién y Ha-
cienda Pudblica.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Antonio José de Sucre”.

— Instituto Universitario de Tecnologia Industrial.

— Ipstituto Universitario de Tecnologia “Rodolfo Loero Arismen-
di”.

= Instituto Universitario de Tecnologia Venezuela.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Isaac Newton”.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Américo Vespucio”.

— Instituto Universitario de Tecnologia del Oeste “Mariscal Sucre”.

Regién Central

— Universidad de Carabobo.

— Universidad Tecnoldgica del Centro.

— Universidad Bicentenaria de Aragua.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Valencia.

— Instituto Universitario de Tecnologia de La Victoria.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Puerto Cabello.
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— Instituto Universitario de Tecnologia Industrial.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Seguridad Industrial.
Instituto Universitario de Tecnologia “Isaac Newton”.

Instituto Universitario de Tecnologia “Juan Pablo Pérez Alfon-

2

z0 .

Regién de los Llanos

— Universidad Nacional Expetimental “Rémulo Gallegos”.

— Universidad Nacional Experimental de los Llanos “Ezequiel Za-
mora”.

— Instituto Universitario de Tecnologia de los Llanos.

Regién Centro Occidental

— Universidad Centrol Occidental “Lisandro Alvarado”.
— Universidad Nacional Experimental “Francisco de Miranda”.
p
— Instituto Universitario Politécnico de Barquisimeto.
— Instituto Universitario de Tecnologia “Alonso Gamero”.
g
— Institeto Universitario de Tecnologia de Yaracuy.
— Instituto Universitario de Tecnologia “Eustacio Guevara”.
Instituto Universitario Experimental “Andrés Eloy Blanco”.

Regién Zuliana

— Universidad del Zulia.

— Universidad Nacional Experimental “Rafael Maria Baralt”.
— Universidad “Rafael Urdaneta”.

— Universidad Sur del Lago.

— Universidad “Cecilio Acosta”.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Maracaibo.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Cabimas.

— Instituto Universitario de Tecnologfa “Pedro Emilio Coll.

Regién Los Andes

— Universidad de Los Andes.

— Universidad Nacional Experimental del T4chira.

— Universidad Cat6lica del Téchira.

— Instituto Universitario de Tecnologia Agroindustrial “Don Rému-
lo Betancourt”.

= Instituto Universitario de Tecnologia de Ejido.

. 145



COMUNICACIONES

= Instituto Universitario Experimental de Tecnologia y Agricultu-
ra “Simén Bolivar”.

Region Nororiental e Insular

— Universidad de Oriente.

— Universidad Nororiental “Gran Mariscal de Ayacucho”.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Cumana.

— Instituto Universitario de Tecnologia de Caripito.

— Instituto Universitario de Tecnologia de El Tigre.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Jacinto Navarro Valleni-
lla”.

— Instituto Universitario de Tecnologia del Mar.

Regién Guayana

— Universidad de Oriente.

— Universidad Nacional Experimental de Guayana.

— Instituto Universitario Politécnico de Guayana.

— Instituto Universitario de Tecnologia “Delfin Mendoza”.
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DOCUMENTO CENTRAL DEL III
CONGRESO EXTRAORDINARIO
DE LA CTV

REFORMA ELECTORAL DE LA CTV PLANTEADA EN
LOS CONGRESOS DE LA CTV

CONTEXTO HISTORICO
Por José 1. Urquijo
X CONGRESO DE LA CTV: 1990

1. ANTECEDENTES DEL X CONGRESO

Renuncia de Delpino a la Presidencia de la CTV

Con anterioridad a la convocatoria del nuevo Congreso de la CTV, y
sentando un precedente poco comin en el mundo de la dirigencia social
y politica, Juan José Delpino renuncié a la direccién de la CTV, en
pleno ejercicio de su cargo, siendo elegido para sustituirlo, como Presi-
dente Encargado, Antonio Rios.

Enfrentamiento al Programa Econémico

A finales del mes de enero de 1990, la CTV envié un Documento al
Presidente de la Republica, Carlos Andrés Pérez, solicitando la deroga-
toria o modificacién de las medidas econémicas vigentes (el paquete)
asi como la suspensién del aumento de la gasolina, para evitar el esta-
llido de nuevos conflictos sociales, dado el malestar que se sentia en la
poblacién *.

A mediados del mes de febrero, la CTV publicé una respuesta critica
al Documento publicado por FEDECAMARAS, “Analisis de la Situa-
cién actual del Pais”, donde se deja en claro la posicién de los trabaja-
dores ante la afirmacién de que el Gobierno Nacional no tiene otra
alternativa que llevar adelante las medidas de ajuste econémico ensaya-
das. Los dirigentes de la CTV remiten al Documento central del II Con-
greso Extraordinario, donde se sefiala que dichas medidas son una va-

1. Cfr. El Universal, jueves 25 de enero de 1990, pp. 1-15.
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riante extrema del ajuste que ha puesto el acento en estabilizar los dé-
ficits internos y externos a corto plazo, a través de una reduccién drés-
tica en el nivel de actividad econémica.

En esta respuesta a FedecAmaras, los dirigentes de la CTV seialan
también que, en los gobiernos democréiticos, el sector empresarial pri-
vado, independientemente de la coyuntura econémica por la que atrave-
sase el pais, ha disfrutado siempre de un tratamiento espec1a1 privilegia-
do, y que, en las condiciones de crisis vividas a partir de 1979, no ha
logrado legitimar ni ese tratamiento ni los beneficios materiales que a
ellos se asocian. .. Y comportamientos como el de la fuga de capitales,
la especulacién cambiaria y financiera, las conductas inflaccionarias, etc.,
contradicen peligrosamente la funcién social de la propiedad. ..

Se dice, finalmente, en la respuesta al documento de Fedecamaras,
que la CTV se muestra abierta al didlogo, en la bisqueda de un progra-
grama alternativo, sintiéndose portavoz de la poblacién empobrecida del
pais %

Sintomas de conflictos y descomtento laboral

El III Contrato Colectivo del Magisterio trajo consigo, como en otras
ocasiones anteriores, serias diferencias con los representantes del Minis-
terio de Educacién y amenazas, conatos y realidades huelgarias. (Diario
de Caracas, martes 13 de marzo de 1990; p. 15).

Los bionalistas alzaron sus protestas contra la Gobernacién por su des-
conocimiento de los acuerdos a que se habia llegado en la discusién de
las nuevas clausulas del Contrato Colectivo. (Diario de Caracas, martes
13 de marzo de 1990; p. 15).

Los obreros portuarios dejaron sentir su enfrentamiento con el Ins-
tituto Nacional de Puertos (E! Nacional, 16 de marzo de 1990, p. D-16),
los trabajadores de los tribunales del Poder Judicial se declararon en
un paro que cesé el 2 de marzo de 1990, quedando sin efecto las me-
didas disciplinares anunciadas (E/ Nacional, martes 3 de abril de 1990),
los funcionarios de la Cancilleria (E! Nacional, 16 de marzo de 1990, p.
D-16), la toma de la Cancillerfa espafiola por estudiantes y campesi-
nos (E! Nacional, 16 de marzo de 1990, D-16); los empleados de la
UCV en conflicto por la firma del Acta Convenio (Diario de Caracas,
jueves, 5 de abril de 1990, p. 17).

La Junta Directiva del Colegio de Profesores de Venezuela (Fede-
racién Nacional de Trabajadores de la Docencia), FENAPRODO-CPV,

2. Cfr. “La CTV frente a los Empresarios y el Gobierno”. Remitido publicado en
El Universal, jueves 15 de febrero de 1990, pp. 1-19.
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publicé el 22 de abril de 1990, un interesante remitido, en respuesta al
“atropello y la farsa patronal”, donde da cuenta: 1) de los principa-
les beneficios contractuales logrados en el III Contrato Colectivo del
magisterio; 2) la justificacién de los fondos entregados por contrata-
ciébn colectiva, los ingresos extraordinarios por actas convenios y los
egresos o inversiones realizadas, y los ingresos por cuotas ordinarias;
3) los proyectos de inversiones del III Contrato Colectivo®.

En una de las versiones del remitido se presenta el siguiente resu-
men de justificacién de los fondos entregados por contratacidén colectiva:

INVERSIONES DE LAS CUOTAS ORDINARIAS

Ingresos Actas Convenios Lapso Monto
1977-1980 '6.182.451,00
1980-1983 4.552.717,00°
Total Actas Convenios . 10.735.168,00
Contratos Colectivos 1984-1985 7.986.066,00
1986-1987 11.687.670,00
1988 7.807.197,00
Total Contratos Colectivos 27.480.933,00
TOTAL INGRESOS 38.216.101,00

Luego viene, en el documento, la justificacién, por partidas de las
inversiones y compras realizadas, de estos fondos, hasta un total de
35.000.000 millones de bolivares *.

Preparativos del Cong}eso

La CTV, INAESIN e ILDIS realizaron a finales de marzo de 1990
unas Jornadas de Trabajo con el fin de elaborar el documento central
para el X Congreso de Trabajadores de Venezuela, que se celebraria
el 16 de mayo de ese mismo afio. Los temas centrales serian: la recon-
versién industrial, las nuevas formas en las relaciones de produccibn,
la problemiética econémica y social a nivel de los trabajadores, la par-
ticipacién y cogestién de los trabajadores en las cambiantes situaciones
del pais. La discusién se centraria sobre tres documentos principales: el
primero, a cargo del economista y asesor de la CTV, Héctor Valecillos,
sobre la necesidad de revisar el nuevo esquema econémico representa-
do por el neo-liberalismo; un segundo documento, a cargo de Luis Ratl
Matos Azocar, sobre la urgencia de modernizar el sindicalismo; y, un
tercer documento, sobre la conveniencia de un nuevo modelo de fun-

3. Cfr. El Nacional, domingo 22 de abril de 1990; p. A-17 y Ultimas Noticias, domin-

80 22 de abril de 1990 p. 18 (publicidad).
4. Ultimas Noticias, domingo 22 d= abril de 1990; p. 18 (publicidad).
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cionamiento social, a cargo de Fausto Sandoval, Alejandro Arratia y
Manuel Narviez5,

A comienzos de abril, el Presidente de la Comisién Electoral Nacio-
nal Permanente de la CTV, Gastén Vera, anunci6 que el Congreso se
celebraria en la fecha prevista para mayo de 1990, puesto que las 76
Federaciones afiliadas a la CTV, 24 Regionales y 52 Nacionales, habfan
cumplido sus respectivos procesos electorales, faltando twnicamente 8
convenciones regionales. La Comisién para la reforma de la CTV esta-
ria integrada por Casto Gil Rivera (MEP), Valentin Saavedra (URD)
y Hely Delgado (COPEI).

Gastén Vera comentd que, segun datos de la OCEI, la fuerza de tra-
bajo se estima actualmente en 6.741.212 personas, de las cuales han
participado en las elecciones, segin su opinién, 2.387.898 trabajado-
res de los 3.900 sindicatos afiliados a la CTV. Y, al terminar el proceso,
se espera llegar a los 2.850.000. Esto significa, sefialé el mismo diri-
gente, que la CTV tiene una representatividad del 429, “cifra muy
elevada y aceptada, por cuanto los movimientos obreros avanzados no
llegan nunca al 309, de los trabajadores” . Respecto a la correlacién
de fuerzas, hasta el momento, las cifras eran las siguientes”:

AD 1.560.140
COPEl 456.797
MEP 182.447
MAS 136.352
URD 56.008
PCV-NG-CR, etc. 23.556

De acuerdo a estas cifras, explicé Gastén Vera, quien se hallaba acom-
pafiado de Johny Diaz (COPEI), Emilio Platt (MEP) y Amarilys Va-
lor (AD), han sido elegidos 1.262 delegados: de los cuales, AD tiene
813, lo que le da derecho a 11 cargos; COPEI 219, con derecho a 3
cargos; el MEP, 108, con derecho a un cargo y una porcién para otro
cargo que se discute entre AD y ellos.

S. Cfr. El Diario de Caracas, vietnes 30 de marzo de 1990, p. 22.

6. Se suele sefialar una afiliacién sindical, en Venezuela, que oscila entre un 25% a
un 35%.

7. Cfr. El Universal, sabado 7 de abril de 19990, p. 1-15.
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E! Diario de Caracas, de la misma fecha y al parecer con la misma
fuente, ofrece cifras iguales, pero que no se corresponden del todo con
las del grafico de torta en que se distribuyen los potcientos °.

PRIMERA ESTIMACION DE DELEGADOS PARA EL
X CONGRESO DE LA CIV

Votos % Cargos

AD 817 64 11
COPEI 220 17 3
MEP 108 8 1
MAS 70 5 1
URD 35 3 1
Otros 26 2

TOTAL 1.276 100 .17

Fuente: El Diario de Caracas, “La CTV busca su descentralizacién y democratizacién”,
sibado 7 de abril de 1990.

Ya ha sido designada la Comisién pluralista de Reforma que traba-
jard en el plan de reforma “porque no estamos conformes”, sefialé Gas-
ton Vera, “con nuestra forma de escoger los directivos de sindicatos, de
federaciones y de la propia Confederacién. Creemos que en este mo-
mento la CTV debe ser también vanguardia en la ampliacién de la
democratizacion en la escogencia de sus directivos, desde la base a la
cipula de la Confederacién”. Como ejemplo, se tratara de que en la
misma ocasién en que se elija un delegado de empresa, se esté esco-
giendo al directivo sindical, al presidente del sindicato nacional pro-
puesto y demés integrantes del Comité Ejecutivo y de alli también al
presidente y miembros del Comité Ejecutivo de la CTV. Esta propues-
ta ird al X Congreso y de ella podria derivarse la posibilidad de que
en un futuro, el presidente de la CTV también sea escogido en forma
directa por los trabajadores convencionistas. “Es lo 6ptimo deseable, y
de alli el empefio y seriedad que le estamos imprimiendo a este pro-
ceso”. Esto serd una especie de accién directa por las bases o elecciones
de primer grado, y previamente se hard un taller en la CTV para ana-
lizar en profundidad el proyecto®.

También queda en suspenso quien ocupara la Secretaria General de
la CTV, el segundo cargo en importancia de este organismo, que ha
venido desempefiando con gran acierto César Olarte, del MEP, y puede
querer recuperar Copei.

8. Cfr. El Diario de Caracas, sibado 7 de abril de 1990, p. S.
9. Cfr. El Universal, sibado 7 de abril de 1990; p. 1-15 y Bl Universal, miércoles, 2
de mayo de 1990; p. 1-16.
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El dirigente S6tero Rodriguez dio también declaraciones a la prensa
sobre el X Congreso, a finales de abril. El acto inaugural seria en el
Teatro Teresa Carrefio, con asistencia del Presidente Pérez, y las deli-
beraciones en el Parque Central. El documento central estaba a cargo
de Juan José Delpino; la reforma estatutaria a cargo de Gastén Vera;
la problematica de la reconversién industrial, a cargo de Rodrigo Pen-
so; la tematica de la privatizacién a cargo de César Olarte; la politica
agro-industrial a cargo de Benigno Gonzalez; y la politica internacional
a cargo de Jests Urbieta. S6tero Rodriguez considera que los cambios
registrados tanto en el mundo capitalista como en el socialista y en el
comunista, requieren una profunda reflexién de los integrantes del
movimiento obrero sindical, para hallar la mejor respuesta a todas estas
transformaciones *°

Primero de Mayo de 1990

El Presidente de la Reptblica envié desde Nueva York, donde se
encontraba para la fecha, un Mensaje a los Trabajadores del pais, en
visperas de la conmemoracién de la Fiesta del Trabajo del Primero de
Mayo, a través del Presidente Encargado Alejandro Izaguirre

“Sesior Antonio Rios, Presidente de la Confederacién de Trabajado-
res de Venezuela. Su Despacho”.

“Me complace, en nombre del ciudadano Presidente de la Reptiblica,
felicitar por su intermedio a toda la clase trabajadora, en este nuevo
Primero de Mayo, lamentando su imposibilidad de asistir a su celebra-
cion, pues otros deberes impostergables lo mantienen en estos momen-
tos fuera del pais”.

“Estamos persuadidos de que Venezuela confromta circunstancias di-
ficiles, de ajuste y de reordenamientos inaplazables, donde los trabaja-
dores han tenido que soportar una carga importante de dificultades. El
gobierno del Presidente Carlos Andrés Pérez estis consciente de ello,
por lo cual se ha preocupado especialmente en desarrollar politicas so-
ciales compensatorias de la pérdida del poder adquisitivo del salario y
de proteccién directa e indirecta a las condiciones socio-econdmicas de
los trabajadores”.

“Es obvio que el movimiento obrero vemnezolano, en este proceso de
modernizacién del pais que hemos llamado con propiedad El Gran Vi-
raje le corresponde un papel sobresaliente, pues todas las orgamizacio-

10. Cfr. El Universal, domingo 22 de abril de 1990; p. 2-23.
11. El Nacional, lunes 30 de abril de 1990. p. D-1.

I56



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

nes socidles v politicas deberan cooperar, en los términos que fueren
necesarios, a esta nueva etapa de progreso cuyos efectos inicialmente
negativos comenzamos a dejar atris”.

“E] movimiento obrero, con la CI'V a la cabeza, ba sabido compren-
der este momento ejerciendo posicidn independiente y critica, pero abier-
ta al mismo tiempo al acwerdo, a la concertacion y al esfuerzo manco-
munado por salir adelante”.

“Le estimo, pues, bhacer conocer al movimiento sindical venezolano
estas expresiones, que se unen a las contenidas en el Mensaje del Pre-
sidente Carlos Andrés Pérez que me permitié anexar”. Caracas, 30 de

abril de 1990.

Mensaje del Presidente a los Trabajadores ™

“Fuera de Venezuela, en tonos comprometidos con la suerte y el fu-
turo de nuestra patria venezolana, celebro este 19 de Mayo. Y pido a
los trabajadores que me sientan presemte y solidario con sus anbelos
y rewindicaciones. Esta celebracion del Dia Internacional del Trabaja-
dor, encuentra al mundo en profundas transformaciones. Venezuela esti
inmersa en esa corriente universal”.

“Nuestra sociedad requiere de un proceso inaplazable de moderniza-
cién, tanto de sus instituciones politicas como de su estructura econd-
mico y socidl con el objetivo fundamentdl de elevar la participacion de
la Sociedad Civil en la democratizacién politica y en la reforma econd-
mica, que conileve, a la par del incremento de la produccién y de la
productividad, el mejoramiento socioecondémico y una mas justa distri-
bucién de la riqueza’.

“Del conjunto de medidas que el Gobierno ha tomado a lo largo de
estos 16 meses, en una primera ctapa se hicieron evidentes los resul-
tados del ajuste con su secuela de dificultades insoslayables. Pero ya
estamos comenzando a percibir los éxitos iniciales en el comtrol de la
inflacion y en la garantia del abastecimiento de los productos baisicos.
También hay sefiales claras de retorno de la confianza con la repatria-
cibn de capitales y el interés por Venezuela de inversionistas nacionales
y extranjeros”.

“Falta todavia camino por recorer, en la profundizacién de una poli-
tica social moderna que no sea simplemente compensatoria”,

“Venezuela requiere un movimiento sindical activo y poderoso que
se modernice cada vez mas. Necesitamos su esfuerzo productivo y su

12. El Naciondl, lunes 30 de abril de 1990, p. D-1.
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conciencia responsable para que las reformas econémicas y sociales sean
reales, profundas y estables”.

“Propiciamos wuna economia que tenga especialmente en cuenta la
participacién del trabajador y sus condiciones econémicas y sociales. Ash
lo hemos demostrado en estos 16 meses de gobierno poniendo en mar-
cha aumentos salariales, el Segunro de Paro Forzoso, los comedores po-
pulares, el bono de transporte, la beca alimentaria, la Ley Habitacional,
entre otras medidas, dirigidas todas ellas a mejorar la calidad de vida
de los sectores populares”.

“Creemos en la clase trabajadora como wuna fuerza fundamental para
la modernizacién de Venezuels. Orientamos los cambios con la clara
finalidad de mejorar la calidad de vida del vemezolano, tarea que sélo
culminard con el esfuerzo de todos”.

.."Para esta noble meta comvoco la solidaridad. Vuelvo a invitar a
todos los trabajadores, a su dirigencia y organizaciones sindicales a pres-
tar su concurso indispensable en esta hora de cambios promisorios. Por-
que Venezuela es otra y le estamos jugando limpio para asegurar el
porvenir. Trabajadores venezolanos, manos a la obra. Nueva York, 30

de abril de 19907,

Mensaje de la CTV en el Primero de Mayo de 1990

La CTV en su Mensaje del Primero de Mayo de 1990 cuestioné las
medidas econémicas neoliberales del Gobierno, sefialando que han con-
ducido a olas de despidos y a empeorar la calidad de vida de los vene-
zolanos. Por la importancia del momento histérico, reproducimos inte-
gramente este documento:

“La CTV a4l Jefe de Estado. Cindadano Carlos Andrés Pérez, Presi-
dente de la Repiiblica. Palacio de Miraflores, Cindad”.

“De nuestra consideracién: Nos dirigimos a Ud. con el fin de ex-
presarle una vez mis, nuestra creciente angustia y preocupacidn ante
la gravisima situacién que este afio 1990 estd presentando a los traba-
jadores, sectores medios y al pueblo en general, en la cual se agudizan
peligrosamente los negativos efectos del paquete de medidas econémi-
cas aplicadas por su gobierno, que de manera traumidtica y dolorosa
golpearon a estos sectores durante el afio recién finalizado, con el con-
siguiente y peligroso incremento del descontento e irritacion que pudie-
ra desembocar en graves conflictos sociales”.

“Queremos reiterarle algunos de los aspectos mis resaltantes de esta
alarmante situacién”:
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“I.  Despidos masivos injustificados: #) Decenas de miles de despi-
dos en 1989, por la caida brutal del ingreso real, el consumo y la pro-
duccion, a pesar de los decretos de inamovilidad; b) Solamente en di-
ciembre de 1989 ocurrieron 75.000 despidos, segin el Ministerio del
Trabajo, para evadir el amwmento salarial; c¢) En los dias transcurridos
en 1990 se han acentuado los despidos masivos, sin justificacién, vio-
lando los empresarios el acuerdo de someterlos a concertacion con los
Sindicatos; d) De continuar esta oleada de despidos, los fondos asig-
nados al Seguro de Paro Forzoso se agotarin ripidamente; e) Debe
considerarse la situacién de los desempleados cubiertos por el Seguro
Paro Forzoso al wvencerse las 13 semanas sin que puedan conseguir
empleo”.

Solicitamos del Gobierno que tome medidas efectivas para detener
esta sitnacion: a) Es necesario mayor informacién a la CTV del desa
rrollo de la aplicacién del Seguro de Paro Forzoso; b) La CTV, de no
lograrse detener la ola de despidos, procederd a proponer al Congreso
de la Reptiblica una eficiente Ley de Estabilidad; c) Entretanto, de con-
tinuar el problema, procederemos a ordenar la presemtacion de pliegos
de interés, de acuerdo a la Ley, para enfremtar el atropello patronal;
d) Exigimos del Gobierno Nacional suspender los despidos que se estin
anunciando en el sector estatal para mo agravar mds la situacién y pro-
ceder a efectuar conversaciones con la CTV vy las Federaciones para es-
tudiar los casos de reestructuracion y racionalizacion del sector priblico
y tomar las medidas para garantizar la mayor estabilidad del personal”.

“II. Aumentos desmedidos e injustificados en los precios: #) El Go-
bierno insiste, a pesar de las opiniones fundamentales de los partidos
politicos y de todos los sectores de la colectividad, asi como los técnicos
y expertos del pais, en incrementar los precios de la gasolina, el gasoil
y el gas, lo cual incidiri explosivamente en los costos y precios del trans-
porte de pasajeros y de carga, naves y maquinaria agricola, los que fi-
nalmente se reflejarin en una pesada carga adicional, en el ya golpeado
consumidor; b) Se anuncian nuevos auwmentos indebidos de otros pro-
ductos alimenticios, medicinas y tarifas de servicio; ¢) El Gobierno ha
anunciado auwmento de los fertilizantes y los alimentos concentrados
para animales, lo cual acarreard aumentos de precios en los productos
que dependen del agro, agravando la situacién de especulacién; d) Se
estin efectuando awmentos desmedidos en producios de primera nece-
sidad y de consumo masivo, que no guardan relacién con los aumentos
en los costos de produccién. Leche, quesos, detergentes, carnes, huevos,
etc.”.
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“La CI'V exige del Gobierno Nacional: a) Suspender indefinidamen-
te el aumento de los combustibles, el cual rechaza formalmente, no obs-
tante los compromisos externos que baya firmado el Gobierno, toman-
do en cuemta que siendo un pais productor, tenemos derecho a un pre-
cio especial y recordandole que un aumento similar efectuado el aio
pasado fue el detonante de los dolorosos sucesos del 27-2.89, los cuales
nadie, en su sano fuicio, desearia que se repitieran; b) Suspender la eli-
minacion o disminucién de los subsidios mencionados vy estudiar su sus-
titucion gradual por subsidios directos efectivos que impidan el enca-
recimiento de los productos a los sectores populares y medios de la po-
blacién; c) Suspender los awmentos de tarifas propuestos, estableciendo
precios sociales acordes con el poder adquisitivo de los consumidores y
el mejoramiento de los servicios; d) Intervenmir en forma dristica para
frenar el acaparamiento y la especulacion, castigando severamente a los
dilincuentes empresariales, utilizando las facultades que le otorga la
Ley de Proteccién al Consumidor; e) Poner en funcionamiento inme-
diato la Comisién de Costos, Precios y Salarios, con todas sus atribucio-
nes que la Ley respectiva le confiere, procediendo en forma perentoria
a determinar los productos, bienes y servicios sujetos a regulacién y los
precios masivos de venta al consumidor, asi como las medidas para co-
nocer y regular los margenes de ganancias de los empresarios en toda
la cadena de produccién-comercializacion. Si Fedecimaras persiste en
negarse a acatar la Ley, la Comisién debers funcionar comn la presencia
del Gobierno y la CTV; ) Acelerar, profundizar y extender la partici-
pacién directa del Estado en la produccién, compra, almacenaje, trans-
porte y distribucién de los alimentos de primera mecesidad y consumo
masivo, por medio de una Empresa, con atribuciones similares a Cor-
pomercadeo, para equilibrar y racionalizar los precios a nivel de pro-
ductor y consumidor; g) La CTV pone a disposicién del Gobierno Na-
cional, los locales sindicales disponibles para ser utilizados como detales
de distribucién, ast como a toda su dirigencia en el pais, para que sir-
van de fiscales ad honorem, con el fin de ayudar a la Superintendencia
de Proteccién al Consumidor a detectar el acaparamiento y la especula-
cién; b) En vista que los Decretos presidenciales de aumento de salario
del 1-3-88 y 1-1-90 no tomaron en cuenta la grave sitnacion de dete-
rioro de las remuneraciones del sector rural, solicitamos se extienda el
#ltimo aumento acordado a este golpeado y olvidado sector. En virtud
de que los trabajadores que trabajan a destajo recibieron el aumento
de salario sobre la base del ingreso global que obtuvieron de acuerdo
con lo estipulado en la Ley del Trabajo, es decir que no fue un aumen-
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to sino un bono lo que recibieron y por cuanto el aumento decretado
no ha sido incorporado a las distintas tarifas de destajo existentes en
las diferentes empresas, solicitamos una consideracién sobre este caso,
ya que existe un vasto sector de trabajadores en las industrias textiles,
calzados, caucho, enlatados de sardinas, tabaco, construcciones metalir-
gicas, etc., que tienen las mismas tarifas desde hace mas de 10 afos;
i) Solicitamos la colaboracién del Estado para constituir una organiza-
cién cogestionaria o autogestionaria que permita a los trabajadores la
adquisicién de bienes de consumo tales como linea blanca, artefactos
eléctricos, calzado, vestido, mobiliario, etc., a precios bajos, sin cuotas
iniciales y a crédito con plazos e intereses razonables, dada la imposibi-
lidad para el trabajador de compararlos al contado y las restricciones al
crédito existente”.

“III. Seguro Social: A pesar del decreto de reorganizacién del IVSS
y de la elevacion del tope de salario para la cotizacién, lo cual ha an-
mentado significativamente el aporte de los asegurados al Instituto, to-
davia continsia con sus graves fallas de atencién médica, suministro de
medicinas y pago de pensiones a los asegurados.

Solicitamos del Gobierno: Acelerar la reorganizacién del IVSS, para
que preste un Servicio eficiente, asi como una atencién preferente, con
la consiguiente asignacién de recursos, al deteriorado sector salud.

Proceder a poner en prictica las acciones concretas para la produc-
cion de medicinas genéricas, con el fin de abastecer al 1VSS, Sanidad
y @ las farmacias privadas, dado el perjuicio que a la sdlud del venezo-
lano ocasionan los exagerados precios de las medicinas.

Proceder de inmediato a la creacién del Instituto de Salud y Segu-
ridad Laboral, organismo ejecutor de las politicas de condiciones vy
medio ambiente en el trabajo, para proteger la salud y la vida de los
trabajadores.

IV. Comedores populares para los trabajadores: Los comedores po-
pulares resultan insuficientes y con escasa capacidad de atencion a las
personas que mecesitan de sus servicios. Por otra parte, los empresarios
no han cumplido con la obligacién que les fija la Ley de Comedores
para los trabajadores, la cual les impone la construccién vy atencién de
dichos comedores para suministrar comida sana y balanceada a sus tra-
bajadores.

“Solicitamos del Gobierno: a) Proceder a la extensién del sistema de
comedores populares, mejorando y ampliando los ya existentes y dotan-
do al Institwto Nacional de Nutricin de los recursos necesarios para
ésta y otras actividades que le son propias; b) Instruir al Ministeric del
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Trabajo para que proceda a hacer cumplir la Ley mencionada y estu-
diar la conveniencia de elevar el monto del beneficio al trabajador, alli
establecido”.

“V. Seguridad Personal: Solicitamos del Ejecutivo que proceda a
profundizar y sostener las medidas preventivas y correctivas permanen-
tes, mecesartas para garantizar la seguridad personal de los venezolanos,
corrigiendo las causas econémicas-sociales que originan la delincuencia,
depurando y mejorando los cuerpos policiales para asegurar la presen-
cia permanente de la autoridad en la calle, con sentido de vigilancia y
proteccibn y mo de represion indiscriminada, respetando los derechos
de los inocentes y detectando y castigando severamente a los delincuen-

1

tes”.

“VI. La Concertacién: Esta consigna enarbolada por su gobierno vy
admitida por nosotros, aun cuando con reservas no ha funcionado por
el egoismo de los sectores empresariales, quienes a todo trance le han
utilizado en la defensa de sus minoritarios intereses, oponiéndose terca-
mente a toda accién que compense a los trabajadores y por la falta de
voluntad del Estado para imponer su autoridad en defensa de los secto-
res menos favorecidos que son la mayoria”.

“Solicitamos que esta sitwacion que ha traido justificados recelos vy
frustracién fremte a la concertacibn, sea revisada, pues de lo comtrario
los trabajadores no tendremos otra salida que ir a la confrontacién abier-
ta, utilizando los mecanismos de lucha que consideremos convenienses”.

“Finalmente, sefior Presidente, queremos expresar nuestra inquietud
y preocupacién ante el clima de descrédito que sectores de muestra de-
mocracia, a la cual reiteramos nuestro incondicional apoyo, asi como
nuestra disposicién de luchar por perfeccionarla y defenderla”.

“En tal semtido, le solicitamos, como representante de la voluntad
popular, procure que, tanto el gobierno como los partidos politicos, el
Congreso de la Repiblica, el Poder Judicial, el empresariado, los me-
dios de comunicacién, las Fuerzas Armadas, la lglesia y otras Institu-
ciones, den un efectivo aporte para su consolidacién y perfeccionamien-
to, orientados al mejoramiento social y econémico de los sectores po-
pulares, atendiendo al reclamo justo del pueblo por una mayor justicia
social”.

“En ese sentido, consideramos que es mecesaria y oportuna una rec-
tificacién en las medidas econémicas que han deteriorado profundamen-
te la calidad de vida del pueblo venezolano. Confiando en que Ud.
tomard en cuenta y responderd favorablemente a nuestros planteamien-
tos, quedamos de Ud.”.
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“Atentamente, por la Confederacién de Trabajadores de Venexuela
(CTV), Antonio Rios, Presidente; César A. Olarte R. Secretario Ge-
neral .

La marcha

La marcha se celebré en la forma tradicional, con menor asistencia
que otros afios. Las consignas de las pancartas rechazaban el alza de
la gasolina, el paquete de medidas econdémicas, el neoliberalismo, etc. y
exigian la reactivaci6n de CONACOPRESA.

Los tnicos incidentes de que se hizo eco la prensa fueron la con-
frontacién verbal entre Rios y Juan José Delpino, casi al inicio de la
misma, cuando el primero le reclamé sus recientes declaraciones sobre
el sindicalismo de AD, calificindolo de “maquinaria despedazada y ob-
soleta”. Delpino no quiso discutir y se retiré elegantemente de la mar-
cha. También Ramirez Le6n se sintié irrespetado, pero mas bien por
representantes de la Casa Militar, que le impidieron el acceso a la
Tribuna oficial, en la Plaza Oleary ™.

Conferencia Internacional sobre los retos del sindicalismo afio 2000

Del 13 al 18 de mayo de 1990 se celebr6 en los Salones del Parque
Central de Caracas, la Conferencia Internacional “Retos y Desafios del
Sindicalismo para el Afio 2.000”, con asistencia de representantes de la
CIOSL, CISL, OIT, algunos dirigentes de organizaciones sindicales eu-
ropeas, asi como de Secretariados Profesionales.

Correlacién de fuerzas

La correlacién de fuerzas, en vispera de la celebracién del X Con-
greso: 1.774 delegados, de acuerdo a los datos manejados por el Grupo
de Santa Lucia, en base a los archivos y estudios del ILDIS, era la
siguiente %,

13. El Universal, jueves 25 de enero de 1990, p. 1-15.

14. Cfr. Vida Nacional, en la Revista SIC, junio, 1990, p. 231.

15. Cfr. XIV Reunién del Grupo de Santa Lucia, “El Movimiento Sindical Venezolano
y el Reajuste Estructural de la Economia de los Retos y desafios”, Caracas, octubre
de 1990. Documento elaborado bajo la Coordinacién del ILDIS, Instituto Latino-
americano de Investigaciones Sociales.
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DELEGADOS DEL X CONGRESO DE LA CTV

N9 Delegados %

AD 1.087 61,14
COPEI 366 20,57
MEP 150 8,45
MAS 101 5,69
URD 51 2,87
PCV 16 0,90
CAUSA “R” 3 0,16
TOTAL 1.774 100

Fuente: “El Movimiento Sindical Venezolano y el Reajuste Estructural de la Economia.
Retos v Desafios”, documento elaborado bajo la coordinacién del Instituto Lati-
noamericano de Investigaciones Sociales (ILDIS) en la XIV Reunién del Grupo
Santa Lucfa, Caracas, octubre de 1990, p. 26.

2. CELEBRACION DEL X CONGRESO DE LA CTV

A inicios del segundo periodo gubernamental de Carlos Andrés Pé-
rez, del 16 al 17 de mayo de 1990, se celebr6 en el Complejo Cultural
Teresa Carrefio y el Parque Central de Caracas, el Décimo Congreso
de la CTV, con asistencia de 1.774 delegados®®.

En el acto de instalacién del Congreso, en la Sala Rios Reina, habla-
ron el Presidente del X Congreso, Federico Ramirez Ledén, el Presi-
dente de la CTV, Antonio Rios; el Secretario General Adjunto de la
CIOSL, Enzo Friso; y el Presidente de la Republica, Carlos Andrés
Pérez.

Discurso de orden

Carlos Andrés Pérez, exalts, en primer lugar, el papel que ha juga-
do el movimiento obrero en Venezuela y el mundo entero, para pasar
luego a abundar en los dificiles tiempos por los que atraviesa el pais
y los grandes cambios que se estin dando en la industria y en los pro-
cesos productivos. Sefiald que se requieren, ahora mdis que nunca, sin-
dicatos fuertes que sean capaces de buscar nuevas formas de didlogo
y negociacién con los empresarios y los representantes del gobierno.

16. El X Congreso de Trabajadores de Venezuela se convoca un afio después del terre.
moto social del 27 de febrero de 1989, y del Congreso Extraordinario celebrado del
24 al 25 de abril de 1989, del cual nos ocupamos en el dltimo Nimero de la Re-
vista sobre Relaciones Industriales y laborales (enero-febrero de 1990).
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Enzo Frizo sefialé que el Congreso se celebraba en un momento im-
portante de la historia, conmovida por los recientes acontecimientos que
han sacudido a los paises del Este y tienen especial trascendencia para
el mundo del trabajo. Indicé6 al Presidente Pérez que “lo que entre
otras cosas deberd distinguir un gobierno social-demécrata de un go-
bierno de derecha es asegurar, en la practica e institucionalmente, unos
espacios a los interlocutores sociales de manera que todas las medidas
que directa o indirectamente se vinculen con los intereses de los traba-
jadores, sean el resultado de un consenso de interlocutores sociales. . .”.

Antonio Rios afirmé que la dirigencia obrera de Venezuela ha man-
tenido, en medio de la profunda crisis econémica que atraviesa el pais,
una actitud firme, critica y combativa, al tiempo que asumia posiciones
riesgosas para garantizar la convivencia democritica y buscar férmulas
adecuadas para su resolucién definitiva. Exalté el significado para los
trabajadores de la nueva Ley Orgénica del Trabajo, denunciando las
campaiias desaforadas promovidas contra la misma por el sector empre-
sarial. .. y prometié impulsar los esfuerzos por la modernizacién de
la CTV.

Federico Ramirez Lebn, con voz de trueno, exalté la labor histérica
de los grandes dirigentes obreros de Venezuela, los que él llamé pre-
cursores y visionarios, que ya no se encuentran con nosotros, como lo
fueron Augusto Malavé Villalba, Francisco Olivo, José Gonzalez Na-
varro, Luis Tovar, José Vargas y Juan Herrera; y los presentes, Juan
José Delpino, Dagoberto Gonzélez, Andrés Hernindez Visquez, Ma-
nuel Pefialver, Eloy Torres y Pérez Salinas, “entre otros”. “;A todos
ellos nuestro reconocimiento por la construccién y el fortalecimiento
de esta Confederacién pluralista y combativa, hetramienta fundamen-
tal para la defensa de los mas sagrados intereses de nuestro pueblo, bajo
la inspiracién siempre rectora del ideario bolivariano.. !”.

“Saludamos con entusiasmo”, dijo con sinceridad y calor, “la presen-
cia masiva, en este X Congreso, de centenares de cuadros jévenes del
movimiento obrero que se incorporan a este ejército de luchadores so-
ciales y, de la misma manera, saludamos con entusiasmo la presencia
masiva de la mujer venezolana que le imprime con su caracteristica dis-
ciplina, con su mistica y entusiasmo, una verticalidad a los propésitos
de continuar dentro de la lucha social que anima a los trabajadores or-
ganizados. . .”.

Rechazé enérgicamente las criticas de los enemigos de la clase tra-
bajadora, por su intencién maliciosa y disociadora. .. Alerté sobre los
retos que se le plantean a la clase obrera con la reconversién, las nue-
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vas tecnologias, la fuerza creciente de las Compaififas Multinacionales,
poniendo de relieve la importancia de la solidaridad de los trabajado-
res y la actitud concertadora que éstos presentan ante el Gobierno y
los empresarios.

Planteo de reforma

En este Congreso queddé planteada una reforma Estatutaria de la
organizacién obrera, que contemple las elecciones de base, de primer gra-
do. Todo se resolvié pricticamente en el corto término de un dia, pero
se formaron comisiones de trabajo que se ocuparian del estudio de los
documentos ya redactados, reuniéndose en una fecha préxima. En los
observadores escépticos de los procesos de discusién y didlogo del mo-
vimiento obrero, qued$ la duda de si esto significaba un aplazamiento
de la solucién de los problemas hasta el préximo quinquenio .

Las elecciones de la Directiva

El punto mis candente fue el electoral. El partido socialcristiano
Copei exigia cuatro puestos con la Secretaria General. Los dirigentes
de AD no estaban dispuestos a darles méis que tres. Con lo cual, una
vez mas, los socialcristianos rechazaron la via de los acuerdos y propug-
naron el proceso electoral, mediante riguroso conteo de votos. No ob-
tuvieron mas que tres puestos, perdiendo ademés la Secretaria General,
ya que por acuerdo entre AD y el MEP, se reeligié a César Olarte, un
dirigente sindical mepista que ha mantenido excelente imagen de com-
batividad y honestidad durante todos los afios que viene ocupando esa
posicién.

En el debate interno de los copeyanos, Carlos Navarro habia peleado
su candidatura para la Secretaria General frente a Le6én Leén y Ramén
Petit, quien les gané a ambos la partida. En tanto que, en el seno de
AD, Sé6tero Rodriguez midi6 fuerzas con Antonio Rios en sus aspira-
ciones a la Presidencia de la CTV, pero sus compafieros de partido le
pasaron la “aplanadora” y ni siquiera incluyeron su nombre en la Plan-
cha del Comité Ejecutivo.

17. Asi parece opinar el cronista de Vida Nacional, en la Revista SIC, N? 525, de
junio, 1990, p. 231.
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COMITE EJECUTIVO DE LA CTV

Y SU REPRESENTACION POLITICA: 1990

COMITE EJECUTIVO DE LA CTV

Elegido en el X Congtreso de la CTV 18 de mayo de 1990

Cargos Fil. Pol. Cargos Fil. Pol.
Presidente

Antonio Rios AD

Secretario General

César Olarte MEP Vocales

Tesorero Carlos Lander AD
Gastén Vera AD Angel Zerpa Mirabal AD
Secretarios Ejecutivos Freddy Iriarte AD
Federico Ramirez Lebn AD Virgilio Pizzani AD
César Gil AD Angel D. Cabelo B. AD
José Beltrdn Vallejo AD Ediberto La Riva B. AD
Rafael Castafieda AD César Cedefio AD
Alberto Herrera AD Jestis Pérez AD
Jess Utrbieta AD Edgar Medina AD
Juan J. Diaz Romero AD Francisco Salazar AD
Amarilis Valor AD Pablo Castro MEP
Ramén Petit COPEI Hely Delgado COPEI
Tito Lépez Puente COPEI Rafael Leén Lebén COPEI
Carlos Navarro COPEL Benigno Gonzilez COPEI
Carlos Magdaleno MAS Cupertino Peia MAS
Casto Gil Rivera MEP Emilio Plat MEP
Pedro Diaz Lara URD Ricardo Ledn PCV

Fuente: CTV, Comisién Electoral Permanente, Divisién de Registros y Estadistica, “CDN”,
Caracas, 29 de agosto de 1990; pp. 1 y 2. En nuestra fuente creemos que por
error, aparecia Ricardo Leén como de URD.

El Tribunal Disciplinario y la Comsraloria Interna quedaron inte-
grados por los siguientes dirigentes de diversas fracciones politicas, pero
con el tradicional predominio de AD:

Cargos Fil. Pol. Cargos Fil. Pol.
Tribunal Disciplinario Contraloria Interna

Ratl Henriquez Estrella AD Luis Marcial Ojeda AD
Lucas Pérez AD Luis Ramos

Ezequiel Zavala AD Hugo Arias

Victor Ibarra MEP David Hernindez

Eglée Sanchez Marcos Corro

Juan Gonzéilez Dagoberto Gonzilez

Orlando Carrero AD Ladislao Sanz

Miembro Plancha 4 ¢?

FUENTE: E! Universal, Caracas 19 de mayo de 1990; p. 1.
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La estructura de la CTV hasta 1990

Hasta 1990, la CTV, estaba conformada, en su més alto nivel: por
el Congreso Nacional de los Trabajadores, que se reunia periédicamen-
te (ultimamente cada cinco afios) y elegia un Consejo Central, inte-
grado por 75 miembros escogidos de acuerdo a los resultados electo-
rales y a los convenios de integracién llevados a cabo entre las fuerzas
politicas participantes que obtuvieron votos; un Tribunal Disciplinario,
compuesto de un Presidente y siete miembros; y un Comité Ejecutivo,
compuesto pct 34 miembros (el Presidente, un Secretario General, un
Tesorero, 14 Secretarios Ejecutivos y 17 Vocales), que estin asistidos
por tres unidades “staff’: el Comsejo Conmsultivo Nacional, la Comisién
de Etica y Contraloria Nacional y la Comision Electoral Nacional.

Conformacion estructural de la CTV, P partir de 1990

A partir de la reforma estructural del X Congreso (1990), el Con-
greso Nacional de los Trabajadores, como supremo organismo de la
CTV estard compuesto, en su mas alto nivel, por el Congreso Nacional
de la Confederacion de Trabajadores de Venezuela, convocado cada cin-
co afios, eligiendo: a los miembros del Consejo General Nacional, que
sesionara cada afio, a los cien miembros del Comité Directivo Nacio-
nal, que sesionari cada seis meses; y al Comité Ejecutivo Nacional, in-
tegrado por 34 miembros (un Presidente, un Secretario General, un
Secretario Tesorero, 14 Secretarios Ejecutivos, y 17 vocales), que a
través de la asesoria del Secretariado Ejecutivo Nacional y la actividad
de los diez Departamentos Especializados, llevan la administracién coti-
diana de la Confederacién.

A estas unidades principales se afiaden, a nivel asesor y auxiliar, la
Contraloria Sindical Nacional, €l Tribunal Disciplinario Nacional y la
Comisién Electoral Nacional Permanente. Se contempla también, una
Asesoria Legal y una Asesoria Econdémica a la Presidencia de la CTV.

A nivel medio, se encuentran las Federaciones Nacionales y Estata-
les, que en el futuro estardn conformadas por los Comités Ejecutivos
de los Sindicatos Nacionales y de las Federaciones Nacionales por sec-
tores de la Economia; por las Seccionales Regionales y por el Comité
Central de la Federacién Campesina de Venezuela.

A nivel organizacional de base, se encuentran los Sindicatos Estata-
les y/o Regionales unificados y las seccionales regionales por sector de
la economfia; los delegados de taller, de departamentos, de Comités de
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Empresa, de Comités Sindicales, o sus equivalentes, y los trabajadores
en general.

Los Congresos Ordinarios son convocados cada cinco afios por el
Comité Ejécutivo de la CTV, con una orden del dia, aprobada por el
mismo, donde se determina la fecha y lugar. En estos Congresos se
eligen las autoridades de la CTV, se revisan y aprueban los Informes
presentados por los altos directivos y se traza la politica de la organi-
zacién. Desde la fundacién de la Confederacién se han celebrado diez
Congresos Ordinarios.

Los Estatutos preven la convocatoria de un Congreso Extraordinario,
a solicitud del Comité Ejecutivo de la CTV o de, al menos, cinco Fe-
deraciones afiliadas a la CTV. Hasta el presente se han convocado dos
Congresos de este género.

El Consejo General Nacional (de 228 miembros), lo integran los
17 miembros principales del Comité Ejecutivo de la CTV; los 7 miem-
bros principales de la Comisién Electoral; los 7 miembros principales
de la Comisién de Contraloria; los 7 miembros principales del Tribu-
nal Disciplinario de la CTV; los 52 Presidentes de los Sindicatos o
Federaciones Nacionales; los 24 Presidentes de las Seccionales de la
CTV o de las Federaciones Regionales; los 114 delegados permanen-
tes al Consejo Directivo.

El Comité Directivo Nacional (de 113 miembros), estid integrado
por los 34 miembros del Comité Ejecutivo de la CTV, el Presidente
del Tribunal Disciplinario, el Presidente de la Comisién Electoral, el
Presidente de la Comisién de Contralorfa y los 76 Presidentes de los
Sindicatos Nacionales y de las Seccionales o de las Federaciones Re-
gionales.

El Comité Ejecutivo (de 34 miembros), estd integrado por un Pre-
sidente, un Secretario General, un Secretario Tesorero, 14 Secretarios
Ejecutivos y 17 Vocales. Es el érgano al que compete el Gobierno or-
dinario de la CTV y se halla organizado en 17 Departamentos especia-
lizados, al frente de cada uno de los cuales figura uno de los Secretarios
Ejecutivos de la CTV.

El Secretariado Sindical esta integrado por el Presidente, el Sectreta-
rio General, el Secretario Tesorero, el representante sindical de las
corrientes de opinién que integran al Comité Ejecutivo como principa-
les, el Presidente de la Comisién de Contraloria, el Presidente de la
Comisién Elecroral y los Secretarios Ejecutivos o Jefes de Departamen-
to que el Presidente estime conveniente invitar de acuerdo a la agenda
a tratar.
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Toda esta estructura central ejecutiva agrupa y controla las Fede-
raciones Regionales o Seccionales de la CT'V y las Federaciones de Sin-
dicatos Nacionales, Cada una de estas Federaciones cuenta, a su vez, con
una serie de Departamentos especializados en la misma forma que el
Comité Ejecutivo.

En la actualidad, la CTV agrupa 54 Federaciones Nacionales (de
estructura verctical, por rama de servicio o industria)'®:

Sistema electoral vigemte

El tema de las elecciones es un punto clave en el sindicalismo vene-
zolano, pues son muchos, aun entre los mismos trabajadores, que las
consideran poco democraticas. La dirigencia tiende a perpetuarse en las
posiciones directivas, potque no se dan elecciones directivas, que per-
mitirfan a los militantes “castigar” (remover) a los dirigentes burocra-
tizados o sin espiritu clasista de lucha, promocionando a otros de mas
méritos. Sin embargo, otros argumentan que se perderia el conocimien-
to, la pericia, y la habilidad negociadora de estos veteranos, tan dificil
de improvisar y tan necesaria para el movimiento obrero. En todo caso,
no se plante6 ningin cambio seriamente.

Los procesos electorales internos de la CTV se han basado, por mu-
chos afios, en los sindicatos, dirigidos por los partidos, que figuran en
cada plancha electoral. La primera lucha por el control sindical se da,
por tanto, en las elecciones primarias que otorgan el control de los sin-
dicatos. Cada Sindicato cuenta, en principio, con un puesto en la fede-
racién respectiva, y con los puestos que consiga en la votacién global
(a nivel federativo) con los delegados, en base al volumen de la re-
presentacién obrera que tiene derecho a enviar a las mismas *°.

La representacién en las Federaciones no swele reflejar una propor-
cién relativa al tamafio de los sindicatos, que la integran, sino de la
mera entidad de los mismos, que en algunos casos puede ser escuilida
o “irreal”. De esta manera, podemos encontrar situaciones paraddjicas
como en los sindicatos de Artes Graficas, donde la izquierda ha venido
dominando los tres sindicatos més grandes del pais: uno en Caracas,
otro en Carabobo, y el tercero en Aragua, pero en el Comité de Fetra-
Graficas no ha contado sino con unos pocos puestos. Algo similar ocurre
en el Sindicato de Sidor, SUTISS.

18. Cfr. Documento de la Comisién Electoral Nacional, “Estructura de la CTV"”: Orga-
nigrama y descripcién, X Congreso de la CTV, 1990. Ver también, Memoria del IX
Congreso de la CTV, Caracas 1985.

19. Entrevista al abogado Germéin Pérez, Caracas, 3-I11-88.
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Las Federaciones eligen los Comités Ejecutivos, cuyos delegados van
al Congreso de la CTV. Pero, teniendo en cuenta lo arriba indicado,
los miembros de las Federaciones no estin, asi, representados en pro-
porcién directa con el ndmero de sus sindicatos afiliados.

Primera Reunién del Comité Directivo Nacional

Del 21 al 22 de agosto de 1991, se reunib, en Caracas, el Primer Co-
mité Directivo Nacional de la CTV, con el fin de hacer efectivos y
aplicar los lineamientos generales del X Congreso de Trabajadores de
Venezuela. La temética se centré en los estudios, trabajos y ponencias
presentadas por ocho Comisiones que venfan trabajando en funcién de
los problemas de indole prioritaria para el movimiento obrero. Y de
ellas se derivaron un importante cuerpo de proposiciones e hipétesis
de trabajo que deberin ser llevadas a la practica, bajo la conviccién
expresada en una simple sentencia “hay que ponerle fecha a la tarea”.

IIl. Congreso Extraordinario de la CTV

1. Preludios del Congreso: sus motivaciones

La alta dirigencia de la CTV, teniendo en cuenta la problemitica la-
boral que golpeaba al pais, afectando a sus mismas instituciones, y a
solicitud de algunas de las fracciones minoritarias, que mostraban preo-
cupacién respecto a los ataques sobre “trifico de influencias” de que
era objeto el Presidente del maximo organismo obrero, decidi6 llamar
a la celebracién del Congreso Extraordinario, pautado por el X Con-
greso de Trabajadores de 1990, que seria el Tercero de esta indole. La
fecha escogida fue del 16 al 17 de abril de 1991.

El Comité organizador del Congreso Extraordinario, presidido por
Juan José Romero, explicé a la prensa que éste Congreso se iba a ce-
lebrar en un momento en que “la CTV estd enfrentando los nuevos
retos de esta década, en medio de una dificil situacién econémica para
la clase obrera, que han aprovechado sus naturales adversarios para atro-
pellarla. . .”.

Uno de los temas focales de este Congreso seria la discusién sobre la
modernizacién de las estructuras sindicales, para adecuarlas a la realidad
presente y futura del pafs, planteando una mayor democratizacién de
su sistema electoral, de acuerdo a los lineamientos pautados por el X
Congreso de los Trabajadores, en mayo del afio 1990. Otros temas
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serfan la ley salarial, las prestaciones sociales, y la nueva Ley Organica
del Trabajo, que entrarfa en vigencia el 19 de mayo.

Para algunas fracciones politicas, como la del MAS, esta convocato-
ria ocultaba un intento de “aclamacién”, por parte de la fraccién accibn-
democratista de la CTV, en favor de su Presidente Antonio Rios, ante
la solicitud de ante-juicio presentada ante la Corte Suprema por su
participacién en la concesién de créditos para los apartamentos del Flo-
rida Cristal ®. Dicha aclamacién tendrfa el favor del Buré Sindical de
AD, en tanto que la fraccién de COPEI pediria la renuncia de Rios.

Segun los reportajes de la prensa, mientras las voces de los sectores
minoritarios de la CTV se hacian eco de las criticas desatadas en la pren-
sa contra el BTV y algunos miembros de la dirigencia de la CTV, desde
los primeros meses del afioc 1991, la fraccién mayoritaria de Accién
Democratica buscaba la manera de dar respaldo a sus dirigentes con su
poder mayoritario.

Este tono tuvieron las declaraciones a la prensa del Presidente del
Comité Organizador del Congreso, Juan José Romero, quien sefialé
que su convocatoria fue solicitada por COPEL, més para presionar “por
la renuncia de Rios, al parecer, que por su preocupacién por la suerte
del trabajador venezolano”. Por eso, explicd, “si llegara a producirse,
potque asi lo solicitara y lo acordada el Congreso, una nueva eleccién
de autoridades del Comité Ejecutivo de la CTV, la fraccién de Accidén
Democratica estaria en condiciones de pasar la aplanadora y acreditarse
por lo menos catorce de los diecisiete puestos principales que forman
la méaxima directiva, apoyandose en el mayor nimero de delegados. En
todo caso, —advirtié— “nosotros los cetevistas nos regimos por unos
estatutos que estin sancionados por todas las corrientes politicas y esos
estatutos no conceden facultad a fraccién alguna a pedir la renuncia de
algin directivo de la CTV, ni del Presidente, vocal o miembro del Con-
sejo General; o sea, estaremos en la obligacién de hacerlo y de proce-
der a elegir nuevas autoridades. Pero si es de una individualidad, sea
como fraccién, como persona, O COMO grupo, NOSOLros No podemos

aceptar a renunciar asi, complacientemente” 2.,

Sefial4, por otra parte, Romero, que los costos del Congreso se habian
reducido al minimo, eliminando todos los aspectos protocolares. Puso
de relieve, ademis, que el tema de la democratizaciéon de la CTV sal-
dria al paso de las criticas que se hacen a los miembros de este orga-

20. Cfr. Declaraciones de Arturo Tremont y otros dirigentes sindicales del MAS, en el
Diario de Caracas, del 15 de abirl de 1991; p. 28.

21. Juan José Romero, en declaraciones recogldas por el periodista José Hurtado, en
El Unsversal, del martes 16 de abril de 1991; p. 1-16.
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nismo de anquilosarse y atornillarse en la direccién del movimiento
obrero. Mediante la democratizacién de la CTV seran los trabajadores,
por la base, quienes elijan a sus dirigentes sindicales, y la direccién de
la CTV quedari a nivel de elecciones de segundo grado...%.

2. Celebracién del Congreso

En la tarde y la noche del dia 15 de abril, las distintas fracciones po-
liticas, representadas en la Directiva de la CTV, celebraron reuniones
de caracter politico-sindical, afinando posiciones, sentando los linea-
mientos tematicos y contando el poder relativo de cada una de ellas.

A las dos de la tarde del 16 de abril de 1992, sin invitados especia-
les, se instalé el III Congreso Extraordinario de la CTV, en la Sala Ple-
naria del Parque Central. De acuerdo a los datos de la prensa, que no
creemos que expresen con exactitud la realidad, asistieron aproxima-
damente 1.800 delegados: 1.084, de AD; 364, de Copei; 145, del
MEP; 98, del MAS; 50, de URD; y el resto de otros partidos mino-
ritarios %,

El trabajo del Congreso se repartié en cuatro Comisiones principales:
1) la de prestaciones sociales, presidida por César Olarte y José Bel-
tran Vallejo; 2) la de compensacién salarial, que insistirfa en la nece-
sidad de un aumento frente a la inflacién, presidida por Tito Puente
y César Gil; 3) la de modernizacién de la CTV, preocupada con la
re-estructuracién sindical, presidida por Juan José Diaz Romero y Ar-
turo Tremont; y 4) la de Declaracién del III Congreso, que recogeria
la sintesis de los acuerdos, a cargo de Jesds Urbieta y Pedro Elias Lara.

Las posiciones de Copei y el MAS, en torno a la salida de Antonio
Rios, fue doblegada por el poder de la mayoria de AD. Desde un co-
mienzo el ambiente era favorable al Presidente de la CTV, quien fue
aclamado y aplaudido por los delegados. Al hacer uso de la palabra,
sefiala el periodista José Hurtado, “fustigd a quienes se han erigido en
complicidad con los ememigos naturales del movimiento obrero, inclu-
sive estando dentro de la propia CTV, para pedir su renuncia, o en un
plano mayor, la de todo el comité ejecutivo, sefialando de manera espe-
cial al dirigente Carlos Navarro, a quien calificé de inexperto en cues-
tiones sindicales e ideblogo de Copei, como también a los militantes de

22. Cfr. Juan José Romero, 1. c.
23. Cfr. El Universal, del martes 16 de abril de 1991; p. 1-16. Las cifras y el porciento
que da el periédico no son exactas y por tanto no parecen ser muy confiables.
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la Causa R, que jamdis han planteado un solo conflicto a un empresario
o patrono oficial”’ *.

Se estudiaron los Informes de Antonio Rios sobre su gestion en la
CTV, el BTV y un apéndice sobre el caso del Florida Cristal **. Y, con
una votacién superior al 709, de los delegados presentes al momento
de constatarse el quérum, 1.594 de los 1.800 que se estima se inscri-
bieron en el evento, Antonio Rios fue ratificado en el puesto de Pre-
sidente de la CTV %, Los delegados del MAS se retiraron.

Se impuso, asi la tesis refrendadora de AD, pero se aprobd una pro-
puesta, presentada por las fracciones minoritarias, referidas a prohibir,
en un futuro inmediato, a los miembros del Comité Ejecutivo de la CTV,
presidir organismos financieros como Coracrevi, Banco de los Trabaja-
dores, o emptesas de la propiedad de la méxima central obrera del pafs.

Otros acuerdos importantes de este Congreso serfan la decisibn de
que las costas contractuales no sean cobradas por miembros del Comité
Ejecutivo, sino del propio sindicato donde se origine la discusién del
Contrato Colectivo, sometiéndose no obstante a una rigurosa observan-
cia por parte de la Comisién de Contraloria de la CTV; y la encomien-
da a una Comisién Electoral, a ser presidida por J. J. Romero, para que
perfile un proceso futuro de elecciones, donde sean los delegados en
forma uninominal los que elijan a cada uno de los miembros del Co-
mité Ejecutivo .

3. Una secuela del 11 Congreso: Jornadas de Reflexién de la CTV

A mediados de julio de 1991, del dia 12 al 14, el Instituto de Altos
Estudios Sindicales, INAESIN, organiz6 unas Jornadas de Reflexién
para la dirigencia del a CTV y las Centrales Obreras del pais, de tres
dias, en la Colonia Tovar.

En las sesiones del primer dia, dedicadas al contexto socio-politico
y econdémico venezolano, participaron: el Ministro de Energia y Mi-
nas, Celestino Armas; el ex-Ministro, Humberto Calderén Berti; el
Padre Ugalde S.J., Rector de la Universidad Catblica Andrés Bello;
Luis Giusti del Directorio de PDVSA; el Profesor Luis Castro Leiva;

24, Cfr. José Hurtado, “Ratificado Antonio Rios en la Presidencia de la CTV”, en E!
Universal del miércoles 17 de abril de 1991; p. 1-13.

25. Este Apéndice fue publicado en forma de Remitido en El Universal del 23 de abril
de 1991; p. 1-8.

26. Cfr. El Unsversal, miércoles 17 de abril de 1991; p. 1-13. La cifra estimada, de
1.800, corresponde a la asistencia que hubo en el recientemente celebrado (un afio
atrds) X Congreso de la CTV.

27. Cfr. El Nacional, miércoles 17 de abril de 1991; p. D-1.
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el senador de AD, Carlos Radl Hernandez; los politélogos Joaquin
Marta Sosa, Andrés Stambouli, Diego Bautista Urbaneja y Ratl Matos
Azocar; y otras personalidades como Oswaldo Alonso, Ignacio Avalos,
Edgardo Lander, Horacio Viana *. El segundo dia de las jornadas, de-
dicado a estudiar el cambio tecnolégico y su influencia en el mundo
sindical, participaron César Olarte, Alfredo Padilla, Pedro Ortega Diaz,
el P. Jos¢ Urquijo S.J., y César Gil. El tercer dia, dedicado al tema
Politica, Economia y Sindicalismo en la Venezuela de hoy, los ponen-
tes fueron Antonio Rios, Dagoberto Gonzalez, Armando Gaviria, Hay-
dée Deustch, Héctor Valecillos, Federico Ramirez Leén; Teodoro Pe-
koff y José Santoro *.

28. Cfr. El Nacional, lunes 15 de julio de 1991; p. D-2.

29. 1La Fundacién INAESIN ha publicado las Conferencias y Ponencias presentadas en
esta ocasién con el titulo “Los Nuevos Desafios del Movimiento Sindical Venezola-
no’, Jornadas de Reflexién del Comité Ejecutivo de la CTV, Colonia Tovar, 12-14
de julio de 1991.
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TEXTO DEL DOCUMENTO DE LA

CONFEDERACION DE TRABAJADORES DE VENEZUELA
PRESENTADO POR LA

COMISION ELECTORAL NACIONAL

III CONGRESO NACIONAL EXTRAORDINARIO DE LA CTV,
16 Y 17 DE ABRIL DE 1991 '

Orientaciones e Instrucciones para la Implementacion de la Estructura y
Modernizacién de la CTV y sus Organizaciones Afiliadas

CONTENIDO

1.

2.

Los aspectos mas importantes que contiene la modernizacion, es-
tructuracién de la CTV y sus Organizaciones Afiliadas.
Implementacién practica para los préximos meses a fin de llevar
a cabo la nueva estructuracién y modernizacién de la CTV y sus
Organizaciones Afiliadas.

Propuesta para profundizar el sistema de elecciones en las Orga-
nizaciones Cetevistas.

3.1. A Nivel Sectorial.
3.2. A Nivel Regional.

Proposicién del Proyecto de Acuerdo para el Tercer Congreso Ex-
traordinario de la CTV.

Cronograma de trabajo para los préximos meses (desde abril a
octubre).

Explicacién gréfica de como esta prevista la implementacién de
la modernizacién y la nueva estructura de la CTV, sus organiza-
ciones nacionales sectoriales, regionales, seccionales y de base.

A partir del X Congreso Nacional de Trabajadores se ha iniciado

con seriedad y sinceridad, el redimensionamiento de la estructura sin-
dical, la revisién de su funcionamiento y la democratizacién de sus Or-
ganizaciones. Asi mismo se revisan sus mecanismos de eleccién de auto-
ridades y se estd actualizando la Organizacién de sus jerarquias institu-
cionales.
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Los aspectos mds importantes que contiene la modernizacién,
estructuracion de la CTV vy sus organmizaciones afiliadas

L

1L

IIL.

Iv.

VL

178

Las elecciones por las bases para eligir en votaciones directas, uni-
versales y secretas sus autoridades en los diferentes niveles.

Se le da mayor autonomia y se amplian las funciones de la con-
traloria sindical de la CTV y sus Organizaciones a fin de garan-
tizar que bayan mayores comtroles en el manejo transparente y

honesto de las Finanzas y del Patrimonio de sus Organizaciones
Filiales.

La conversién de las actuales Federaciones Regionales de Traba-
jadores en Seccionales Regionales de la Confederacién en cada
Entidad Federal

Se da la posibilidad de homologar la estructura de las Organiza-
ciones Nacionales Sectoriales y las Seccionales Regionales con las
ya existentes a nivel Confederal.

Esto quiere decir que tanto las Seccionales Regionales de la CTV,
como los Sindicatos Nacionales y/o Federaciones Nacionales por
Sectores de la Ecomomia, tendrin en su estructura los mismos
Organos contemplados en la Confederacién tales como:

A) El Consejo Nacional o Regional (segin el caso).

B) El Comité Directivo Nacional o Regional (segin el caso).

C) El Comité Ejecutivo Nacional o Regional (segin el caso).

D) El Secretariado Nacional o Regional (segin el caso).

E) Los Departamentos.

F) El Tribunal Disciplinario Nacional o Regional (segin el
caso).

G) Ila Contraloria Sindical Nacional o Regional (segin el
caso).

H) La Comisién Electoral Nacional Sectorial o Regional (se-
gin el caso).

Se le da mayores atribuciones al funcionamiento del Tribunal
Disciplinario Nacional en el caso de los Sindicatos Nacionales
y/o Federaciones Nacionales por sectores de la economia y a los
Tribunales Disciplinarios Regionales, en los casos de las Seccio-
nales Regionales de la CTV.

Se sincera la integracién de los Comités Ejecutivos, que de acuer-
do a la Reforma Estatutaria serin conformado de la siguiente
manera:
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VIL

VIII.

IX.

a) Los Comités Ejecutivos y demas Organos de las Seccionales
Regionales de la CTV, los Delegados de Base a la Conven-
cién Regional y los Delegados Permanentes al Consejo Ge-
neral Nacional de la CTV, de acuerdo a la fuerza laboral
en cada Entidad Federal.

b) Los Comités Ejecutivos y demas Organos de los Sindicatos
Nacionales y/o Federaciones Nacionales por sectores de la
Economfa, los Directivos de sus Organizaciones Regionales
y de Base, de acuerdo a la militancia inscrita y cotizante de
cada Organizacién Sindical en base a la Sumatoria Na-
cional.

Las Convenciones Regionales (o Seccionales), ademés de los De-
legados Natos, tendrin Delegados de Base electos directamente
por los trabajadores.

El Consejo General Nacional de la CTV, ademis de los delega-
dos Natos previstos estatutariamente, tendran unos Delegados
Permanentes electos directamente por los trabajadores.

Los préoximos Congresos Nacionales de Trabajadores serin mas
representativos a pesar de ser de segundo grado, por cuanto sus
delegados estardn electos por las Bases Sindicales.

En los nuevos Estatutos de la CTV, se da la oportunidad de la
existencia y creacién de los Sindicaros Nacionales, asi como de
las Federaciones Nacionales por sectores de la economia.

A nivel regional y de base: Se plantea la creacién de los Sindi-
catos Estadales o Regionales Unificados por Ramas de Activi-
dades o la posibilidad de constituir Seccionales Regionales en un
mismo Sector de la economia.

Implementacion prictica para los préximos meses a fin de llevar a cabo
la nueva estructuracion y modernizacion de la CTV vy sus
Organizaciones Afiliadas

La Comisién Electoral Nacional Permanente de la CTV, estd traba-
jando en la siguiente materia que durante el mes de junio para llegar a
los Comités Ejecutivos de las Federaciones Nacionales, Regionales y
a la dirigencia sindical.

1.

El Modelo de Estatuto para los Sindicatos Nacionales y[o Fe-
deraciones Nacionales por Sectores de la Economia,
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2. Regionales en Seccionales Regionales de la CTV.

3. El Proyecto de Reglamento Electoral Nacional de la Confede-
racién y sus Organizaciones Afiliadas.

Todos estos documentos tendrdn los elementos ya aprobados y que
se establecen tanto en los Estatutos de la Confederacién, como en la
nueva Ley Orgénica del Trabajo.

Para llevar a la prictica la nueva estructura de la Confederacién de
Trabajadores de Venezuela, deberin cumplirse algunas etapas, el es-
fuerzo mancomunado y la voluntad politica de la dirigencia cetevista
a todos sus niveles. Cada dfa se hace necesario que se tome mayor con-
ciencia de ello para poder modernizar y democratizar al Movimiento
Sindical. Conciente de ello, la Comisién Electoral Nacional Permanen-
te de la CTV, por mandato del pasado C.D.N., celebrado el 21 y 22
de agosto de 1990, ha venido implementando una serie de tareas que
en este documento exponemos para el conocimiento, discusién, apro-
bacién y puesta en practica en los préximos meses del afio 1991 y a
partir de la realizacién de III Congreso Extraordinario de la CTV.

Propuesta para profundizar el Sistema de Elecciones en las
Organizaciones Cetevistas

Primero

Las Elecciones por las bases donde todos los trabajadores votarin en
su respectiva Entidad Federal y en sus sectores, para elegir en vosaciones
directas, universales y secretas sus autoridades.

Se esta previendo que las votaciones se hagan separadas en dos opor-
tunidades: en una para elegir las Autoridades Sectoriales y en la otra,
las Autoridades y Delegados en cada Seccional.

Esto quiere decir que al convocarse las Elecciones Sindicales en cual-
quier sector de la economfa, industrial, de servicios, agro-industrial, etc.,
todos los trabajadores militantes e inscritos cotizantes en los sindicatos
votarin simultineamente por lo siguiente:

A Nivel Sectorial

1. Por los Delegados Sindicales de Talleres, los Delegados Depat-
tamentales, las Directivas de los Comités de Empresa, las Jun-
tas Directivas de los Comités Sindicales o Seccionales por Cen-
tro de Trabajo o su equivalente.

180



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

2. Por la Junta Directiva y Tribunal Disciplinario de los Sindica-
tos Estadales Regionales Unificados por Ramas de Actividades,
o por las Directivas de las Seccionales Regionales de los Sindi-
catos en cada Jurisdiccién Estadal.

3. Por =l Comité Ejecutivo Nacional Sectorial, Tribunal Discipli-
nario Nacional, la Contraloria Sindical Nacional y la Comisién
Electoral Nacional del Sindicato Nacional y/o Federacién Na-
cional por sector de la economia. (En base a la sumatoria na-
cional de los afiliados inscritos y cotizantes).

A Nivel Regional

1. Los Delegados de Base a la Convencién Regional de la Sec-
cional.

2. Los Delegados Permanentes al Consejo General Nacional de la
CTV.

3. Los Miembros Principales y Vocales del Comité Ejecutivo, los
Miembros del Tribunal Disciplinario Regional, los Miembros
de la Contraloria Sindical Regional y los Miembros de la Co-
misién Electoral Regional de la Seccional Regional de la CTV
en cada Entidad Federal.

Segundo
Proposicién

Para llevar a cabo la profundizacién del sistema de elecciones en las
Organizaciones sindicales cetevistas, se requiere de los Delegados asis-
tentes al III Congreso Extraordinario, la aprobacién expresa de las fa-
cultades legales para proceder a reformar algunos Articulos de los Esta-
tutos de la CTV, para lo cual, la Comisién Electoral Nacional Perma-
nente de la CTV, por decisi6n uninime de sus miembros representan-
tes de todas las corrientes de opinibén, sometemos a consideracién el si-
guiente:

Proyecto de Acuerdo

El Tercer Congreso Extraordinario de la CTV, reunido en la ciudad
de Caracas durante los dias 16 y 17 de abril de 1991, conforme a lo
establecido en los Estatutos de la Confederacién en los articulos 7° y
89, previamente acordados en la convocatoria para conocer en el Tema-
rio la Modernizacién y estructuracién de la CTV y sus Organizaciones
Afiliadas:
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Considerando

Primero

Que lo propuesto en el X Congreso Nacional de Trabajadores cele-
brado el pasado 16 y 17 de mayo de 1990, es la profundizacién de la
democratizacién y modernizacién de la CTV, que conlleve de la misma
manera, el examen con sentido técnico y visién politica de las estructu-
ras cetevistas en su funcionamiento, manifestacién esta reiterada por el
Comité Ejecutivo Nacional, por el Primer Comité Directivo Nacional
de la CTV celebrado en la ciudad de Caracas, el 21 y 22 de agosto de
1990, asi como por la dirigencia sindical del pais.

Segundo

Que se hace necesario para esa profundizacién, democratizacién y mo-
dernizacién de la CTV, que las bases sindicales elijan sus autoridades y
seleccionen sus Delegados en elecciones directas, universales y secretas
de primer grado.

Tercero

Que de la misma manera, como los afiliados en los Sindicatos de base,
votardn directamente por sus dirigentes que ocuparan los cargos en los
Sindicatos Nacionales y/o Federaciones Nacionales por Sectores de la
Economia, igualmente elijan los Delegados Permanentes al Consejo Ge-
neral Nacional de la CTV y las autoridades de las Seccionales Regiona-
les en cada Entidad Federal.

Cuarto

Tomando en cuenta que la nueva Ley Organica del Trabajo, fue san-
cionada por el Congreso de la Reptiblica, posterior a la fecha de haberse
celebrado el X Congreso Nacional de Trabajadores que aprobé los nue-
vos Estatutos de la Confederacién y varios de sus articulos fueron mo-
dificados en ese lapso, existiendo una serie de elementos que no figuran
en el presente Estatuto.

Acuerda
Primero

Autorizar expresamente a la Comisién Electoral Nacional Permanen-
te y al Comité Ejecutivo Nacional de la CTV, para que conjuntamente
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procedan en el menor lapso posible, a modificar aquellos Articulos de
los Estatutos de la Confederacién que requieran una nueva redaccién,
en los cuales se recojan todo lo relacionado con la modernizacién y de-
mocratizacién de la estructura cetevista a los diferentes niveles.

Segundo

Que las autoridades y demas 6rganos de las Seccionales Regionales de
las y los Delegados Permanentes al Consejo General Nacional de la CT'V,
sean electos en elecciones de Primer Grado, directamente por los tra-
bajadores al igual que la estructura sectorial.

Tercero

Que ademis, se aproveche esta ocasién para que aquellos Articulos que
no.contemplan los nuevos aspectos incorporados en la Ley Organica del
Trabajo, sean modificados y adaptados a las nuevas realidades que ella
contiene.

Cuarto

Que lo antes posible, una vez reformados los Articulos que sean nece-
sarios, el Comité Ejecutivo Nacional ordene su impresién para difundir
el texto completo de los nuevos Estatutos de la CTV.

Cronograma de trabajo para los préximos meses

En base a todo lo anterior, la Comisién Electoral Nacional ha pre-
visto el siguiente Cromograma para ser cumplido en las fechas que a
continuacién se sefialan:

1. 20 de abril al 30 de agosto de 1991:

1.1. Redactar las reformas que sean necesarias para adaptar
los Estatutos de la Confederacién, para llevar a la rea-
lidad la modernizacién de la CTV y sus Organizaciones
Afiliadas con elecciones de primer grado en los dife-
rentes niveles de la estructura sectorial, regional y de
base.

1.2. Llevar al conocimiento y aprobacién del Secretariado
y al Comité Ejecutivo Nacional de la CTV, la nueva
redaccién de los articulos que requieren ser modifica-
dos, conforme a la aprobacién del Il Congreso Extra-

ordinario de la CTV.
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1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

Reuniones de las Comisiones Nacionales que fueron
nombradas, integradas por las diferentes corrientes de
opinién para producir las proposiciones sobre las fusio-
nes de las Federaciones Nacionales en Sindicatos Na-
cionales y/o Federaciones Nacionales por sectores de la
economia, conforme a las recomendaciones hechas en
el Primer Comité Directivo Nacional de la CTV.

Elaboracién de los Proyectos de Estatutos de las Orga-
nizaciones Nacionales Sectoriales, de acuerdo a las deci-
siones que se hayan tomado sobre el proceso de fusién.

Convocatoria de las Convenciones Nacionales Extraordi-
narias de las actuales Federaciones Nacionales para apro-
bar los siguientes pasos:

1.5.1. Las fusiones que se hayan aprobado en base a
la proposicién del Primer Comité Directivo Na-
cional o aquellas que sean propuestas por las
respectivas Comisiones de Trabajo.

1 5.2. La decisibén de convertirse en Sindicatos Nacio-
nales y/o Federaciones Nacionales potr secto-
res de la economia y la estructuracién de sus
organizaciones de base.

1.5.3. Aprobar los nuevos Estatutos, conforme al mo-
delo elaborado por la Comisién Electoral Na-
cional permanente de la CTV.

Reuniones de las Comisiones Regionales para la conver-
sién de las actuales Federaciones, en Seccionales Regio-
nales de la CTV en cada Entidad Federal para elaborar
los Proyectos de Estatutos, conforme al modelo que a
tal efecto haya preparado la Comisién Electoral Nacio-
nal permanente de la CTV.

Decidir sobre la estructuracién de las Organizaciones Sin-
dicales de base en su Jurisdiccién.

Convocar las Convenciones Regionales Extraordinarias
en cada Entidad Federal, a fin de aprobar en ese evento
los Estatutos y proceder de inmediato al registro de los
nuevos Estatutos ante las autoridades del trabajo.



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

2. Mes de octubre de 1991:

2.1. Convocatoria del II Comité Directivo Nacional de la
CTV para conocer y decidir lo siguiente:

2.1.1. Evaluar el cumplimiento de los puntos an-
teriores del Cronograma.

2.1.2. Aprobar el Reglamento Electoral Nacional de
la CTV, conforme al proyecto elaborado por
la CENP y los aportes que hayan hecho las
Organizaciones Filiales.

2.1.3. Evaluar el proceso de fusién a nivel de base,
de las actuales Organizaciones Sindicales afi-
liadas, en Sindicatos Unificados por Ramas de
actividades o en Seccionales Regionales por
sectores de la ecomomia.

Por la Comisién Electoral Nacional Permanente de la CTV.

JUAN JOSE DIAZ ROMERO JOHNNY DIAZ APITZ
Presidente Secretario (e)
EMIL GUEVARA JULIO SOLORZANO

RAFAEL MELENDEZ
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