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REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

EDITORIAL

EL INSTITUTO DE INVESTIGACIONES
ECONOMICAS Y SOCIALES

. Y LA REVISTA

SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

EL IIES

Origen del Instituto de Investigaciones Econémicas:
sus fundadores e inicios

El Instituto de Investigaciones Econémicas y Sociales fue fundado por
el P. Manuel Pernaut, como un Centro de Investigaciones Econdémicas,
en 1955, poco tiempo después de la creacién de la Facultad de Ciencias
Econémicas y Sociales, alcanzando desde un principio fama y notoriedad
a nivel nacional. Algunos contratos de Investigacién, de corta duracién,
para el Centro Simén Bolivar permitieron el financiamiento inicial. A
éste le fueron siguiendo otros también de cardcter temporal.

En 1964, la firma de un Convenio por tres afios con la Fundacién
Ford dio una mayor estabilidad al Instituto. El aporte econémico de
dicha Fundacién le permiti6 orientarse a investigaciones més cientificas,
contratar investigadores a tiempo completo, desarrollar un plan de becas
de estudios de postgrado en el extranjero, comenzar a formar una Biblio-
teca de consulta especializada y contar con la asesoria de la Universidad
de Indiana.

Entre los primeros investigadores (1964-1967) del Instituto encon-
tramos al P. Manuel Pernaut, Lic. en Economia por la Universidad de
Lovaina, su director y fundador; al P. Gustavo Sucre, Lic. en Economia
por la Universidad de Lovaina y entonces Director de las Escuelas de
Economia y de Administracién y Contaduria; al Prof. José M. Tejero,
Intendente Mercantil; al Prof. Chi-Yi-Chen, Doctor por la Sorbona de Pa-
ris y profesor de Teoria Econémica; y al Prof. José Rodriguez Seijo, Lic.
en Economia y Master en Estadistica por Indiana University. Realizando
sus estudios de postgrado en el exterior, se encontraban e! P. Antonio
Aguirre, Rafael Lopez Casuso, Rodrige Pérez Luciani, y Angel Buenafio.
Como asesores de la Universidad de Indiana: el Dr. George J. Stolnitz,
Ph. D. por Princeton University, Profesor de Estadistica y Econometria de
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la Universidad de Indiana; el Dr. Frank T. Bachmura, Ph. D. por Chicago
University, y Profesor Asociado de Economia de la Universidad de In-
diana y Henry G6mez, Ph. D. por New York University, y Profesor Aso-
ciado de Economia de la Universidad de Indiana.

Razén de ser del Instituto: sus objetivos

Desde un principio preocupé a los fundadores del Instituto la carencia
de una teoria econdémica cientifica, genuinamente autéctona y la dificultad
de moverse con esquemas importados. E! Instituto se propuso, en conse-
cuencia, la realizacién de investigaciones econdémico-sociales, que revis-
tiesen especial importancia para el desarrollo del pais, adaptando la teoria
a las exigencias del desarrollo nacional; para contribuir, de esta manera.
al avance de esta ciencia, al didlogo inter-disciplinar y al mejoramiento
docente de la Facultad.

Es interesante sefialar que los primeros temas de investigacidn se €sco-
gieron en funcién de la idiosincrasia petrolera del pais y comprendian
tres grandes 4reas: 1) la promocién del sector no moderno, del medio
rural y de bajos servicios, de la economia venezolana: 2) el petréleo en
el desarrollo econémico de Venezuela: y 3) aspectos de la politica de
integracién latinoamericana. Los sub-proyectos comprendian: el estudio
demografico del medio rural y suburbano: el estudio del movimiento
migratorio interno; el medio geofisico y las infra-estructuras del medio
rural; el estudio econémico de los sectores deprimidos, y aspectos socio-
légicos e institucionales.

“Parece obvio”, sefialaba el Padre Pernaut en los inicios del Instituto,
“que el primer paso de cualesquiera de nuestros paises latinoamericanos
debe ser el de incorporar al esfuerzo productivo y al mercado interno las
vastas masas de la poblacién campesina o suburbana. Y una vez movili-
zados de esa manera los recursos internos propios, ver de aunar, mediante
la integracién, los empefios de liberacién econémica y de progreso social
continentales”.

Con el correr de los afios, el Instituto ha mantenido la misma filosofia
y los mismos objetivos, que inspiraron a sus fundadores.

Breve resefia histérica: primeros Directores

Durante el Convenio con la Fundacién Ford, y hallandose el P. Ma-
nuel Pernaut en el exterior, fue nombrado Director del Instituto Ignacio
Olcoz, uno de los mas destacados profesores de la Escuela de Economia
de la UCAB. Al retorno del P. Pernaut, de los Estados Unidos, asumié
de nuevo el cargo de Director.
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En 1964, fue nombrado Director el P. Antonio Aguirre, quien se
desempefié en el cargo por cuatro afios, hasta 1968, periodo en el cual
el Instituto se ocupd principalmente de la problematica bancaria, con-
cretamente del estudio de la relacién entre la Banca y el crecimiento
econémico del pais, asi como del analisis de la rentabilidad interna de la
Banca. Durante la administracién del P. Aguirre, el Instituto colaboré
con el Programa del Afio 2.000, financiado por la Fundacién Creole.

Cuando el P. Aguirre dej6 el cargo para viajar a los Estados Unidos,
con el fin de preparar su tesis Doctoral, se encargd de la direccién el
Profesor Rodrigo Pérez Luciani, por un breve tiempo, siendo a su vez
sustituido por el Profesor Alfredo Fernandez, quien renuncié al poco
tiempo, quedando como Director Encargado el P. Gustavo Sucre.

Durante estos afios, el departamento de demografia, dirigido por el
Dr. Chi-Yi-Chen, llev6 a cabo un importante estudio sobre el desarrollo
regional y urbano del pais y su posible ordenamiento territorial en tér-
minos geo-econdmicos, politicos y sociales, que ha servido de pauta hasta
el presente.

Entre los logros mas importantes de los investigadores del Instituto,
en sus primeras etapas, cabe destacar la publicaci6n de cerca de veinte
obras, referentes a la problemética socioeconémica de la Venezuela de
esas décadas.

El Instituto de Investigaciones Econémicas y Sociales

Con el nombramiento, en 1973, del Dr. Chi-Yi-Chen como Director
del Instituto, quien ha permanecido al frente del mismo hasta el presente,
se logra la estructuracién definitiva de este centro de investigacion. Una
de las primeras actuaciones del Dr. Chen fue la elevacién del Centro a
Instituto, previos tramites con el Consejo Universitario de la UCAB, y la
aprobacién del Consejo Nacional de Universidades.

Con ocasién de proponer el reglamento del Instituto al Consejo Uni-
versitario, el Dr. Chen lo concibe como un Instituto de Ciencias Econé-
micas y Sociales, ampliando la denominacién del mismo, a fin de posibi-
litar la creacién de departamentos de investigacién en el area de la socio-
logia, las relaciones industriales y la administracién de empresas.

La realizacién de estas metas ha sido un proceso de afios, que ha llevado
a la configuracién actual de los departamentos especializados en econo-
mia y ciencias sociales, con su correspondiente equipamiento, personal y
proyectos. Uno de los logros més importantes de este largo periodo ha
sido el renombre del Instituto en los medios empresariales, estatales y
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laborales, a nivel nacional, asi como los esfuerzos por lograr su auto-
financiamiento.

Estructura del IIES en la actualidad

El IIES, bajo la Direccién del Dr. Chi-Yi-Chen, esta integrado, hoy
dfa, por tres departamentos, que fueron creados en 1973, y un departa-
mento embrionario, en formacién, creado recientemente. Estos son: el
Departamento de Investigaciones Econdémicas, dirigido por Francisco
Vivancos; el Departamento de Demografia, dirigido por Anitza Freitez,
el Departamento de Investigaciones sobre Relaciones Laborales e Indus-
triales, dirigido por el Padre José I. Urquijo; y el Departamento de In-
vestigaciones Scciopoliticas, en formacién. Con ellos se cubren cuatro
areas principales de investigacién: economia, demografia, relaciones in-
dustriales, y ciencias politico-sociales.

De acuerdo con el Reglamento, el Instituto estd regido por un Consejo
Técnico, integrado por un Director, los Jefes de Departamentos y tres
miembros designados por el Decano, aprobados previamente por el Con-
sejo de Facultad. Cada Departamento, ademas de un jefe, responsable
de las actividades del mismo, cuenta con investigadores a dedicacion
completa o parcial, y dos o mas asistentes estudiantiles con beca-trabajo.

Conforman el equipo actual de investigadores activos: el Prof. Chi-Yi-
Chen, Doctor en Ciencias Econdmicas; el Prof. Matias Riutort, Ingeniero
Comercial; el Prof. Francisco Vivancos, Economista y Jefe del Departa-
mento de Investigaciones Econémicas; Anitza Freitez, Licenciada en Geo-
grafia, Master en Demografia, y Jefe del Departamento de Investigacio-
nes Sociales; el Prof. Angelo Lauricella, Doctor en Ciencias Estadisticas
y Demograficas; el Prof. Jests Civit, Licenciado en Filosofia y en Socio-
logia: el Prof. Luis Pedro Espafia, Licenciado en Sociologia; y Dalia
Romero, Licenciada en Sociologia y Master en Demografia. En situacién
especial de estudios, cursando su Maestria en los Estados Unidcs, se en-
cuentra Luis Zambrano Sequin.

Resulta interesante sefialar que la fundacién de las Maestrias de Eco-
nomia, Administracién de Empresas y Relaciones Industriales, que im-
pulsaron el desarrollo de este Nivel de Estudios en la Universidad Caté-
lica Andrés Bello, fue una iniciativa que nacié en el Instituto de Investi-
gaciones Econdmicas y Sociales, bajo el apoyo y 'a inspiracién del Decano
de Ciencias Econémicas y Sociales. En este empefio jugaron un papel
clave tanto el P. Gustavo Sucre, Decano de fa Facultad, como el Dr. Chi-
Yi-Chen y el P. Urquijo S.J.; y posteriormente el Profesor Luis Pefafiel,
quien fue nombrado Director de los mismos.
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Areas de Investigacién del 1IES

En el drea de Economia:

El Departamento de Investigaciones Econbémicas realiza cuatro tipos
de labores. En primer lugar, se dedica a la preparacién de textos de en-
seflanza adaptados a la sociedad venezolana. En segundo lugar, estudia,
de acuerdo al interés e iniciativa de cada investigador, temas de actuali-
dad, coyunturales y estructurales. En tercer lugar, elabora informes sobre
temas econdmicos especificos, a solicitud de los organismos piblicos y
privados bajo la forma de contratos o convenios. En cuarto lugar, los
miembros del Instituto prestan asesoria técnico-académica de acuedo 2
convenios firmados entre la UCAB y los organismos solicitantes.

En estos dltimos afios, con el titulo de “Balanza de Pagos y Deuda
Externa”, un equipo de tres investigadores, los profesores Francisco Vi-
vanco, Matfas Riutort y Salvador Chang, han llevado a cabo una inte-
resante evaluacién del ment de opciones presentado por el Gobierno ve-
nezolano a la Banca Acreedora Internacional para el proceso de reestruc-
turacién, refinanciamiento y reduccién de la deuda externa. También, se
han estudiado las implicaciones monetarias de la politica fiscal de Vene-
zuela, su politica cambiaria, las importaciones, la economia informal, el
Programa de Ajuste del actual Gobierno, los efectos econdémicos de la
Ley Organica del Trabajo, y otros muchos temas de actualidad.

Pero quizas, una de las realizaciones principales de este Departamento
ha sido la construccién y perfeccionamiento de un Modelo Macro-econé-
mico, MODUCAB, que ha permitido la cuantificacién de los impactos
econémicos fundamentales, a nivel agregado, asi como la elaboracién de
prondsticos en el éarea fiscal, de la balanza de pagos, de la inflacién y del
nivel de la actividad econémica real.

A través de MODUCAB vy de las investigaciones sectoriales especificas
se han cumplido las funciones de asesoria a diversas instituciones nacio-
nales y se ha pretendido aportar conocimientos sobre el funcionamiento
de la economia venezolana.

En el drea de la Demografia

El Departamento, que se ocupa del area de la Demografia fue creado
con la asesoria de l]a ORSTON (Office de la Recherche Scientifique el
Technique d’outremer) del gobierno francés. Dado que los estudios de-
mograficos en Venezuela son escasos, el departamento vino a !lenar ese
vacio en el pais. Sus actividades se orientaron en tres direcciones: 2 la
investigzcién, identificacién y analisis de variables demograficas funda-
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mentales; y a la participacién en proyectos conjuntos de organismos in-
ternacionales; y a la realizacién de estudios demograficos especiales a
solicitud de los organismos internacionales.

Jugaron un importante papel en la conformacién del equipo de inves-
tigadores necesario para este departamento los expertos franceses Jean
Louis Lierdeman, Michael Picouet, Jean Papail, y posteriormente Gabriel
Bidegain, de la Universidad de Lovaina.

En el marco del esquema planteado en sus objetivos, el departamento
ha producido amplios estudios sobre los procesos histéricos de las migra-
ciones e inmigraciones del pafs, organizando symposiums y presentando
importantes ponencias en eventos nacionales e internacionales.

También los esfuerzos de participacién se han logrado mediante la
cooperacién con el Comité Internacional de Cooperation dans Les Re-
cherches Nationales en Demographie (CICRED), con el Centro Latino-
americano de Demografia (CELADE); con la International Union for
the Scientific Study of Population (IUSSP), entre otros, y con algunas
universidades nacionales y del exterior.

En la actualidad, el Departamento de Demografia esta ejecutando el
proyecto “Desigualdad Social y Comportamiento Demografico: Una com-
paracién entre Venezuela y Colombia”, que tiene como principal objetivo
analizar los cambios en los patrones de comportamiento reproductivo de
las mujeres venezolanas como factor fundamental del cambio demogré-
fico. Esta investigacién cuenta con apoyo financiero de la Fundacién
Rockefeller y la asistencia técnica de demégrafos especialistas de las Uni:
versidades de Chicago (USA) y Los Andes (Colombia). El estudio
ofrece una valiosa oportunidad para profundizar en un tema que hasta
ahora no habia sido abordado en profundidad.

En el area de Relaciones Industriales

El Departamento de Investigaciones sobre Relaciones Laborales e In-
dustriales fue fundado en octubre de 1979, por iniciativa del Dr. Chi-Yi-
Chen y el Prof. Urquijo, con el apoyo del Consejo de Facultad, comenzan-
do sus actividades con un equipo de tres personas: el Prof. Manuel Utriza,
quien figuraba como jefe del departamento, con dedicacién a tiempo
completo; el Prof. José I. Urquijo, como investigador a medio tiempo;
y un alumno de la Escuela de Ciencias Sociales, como asistente-pasante.

Con la creacién de este Departamento se pretendfa, en primer lugar,
ampliar las 4reas de investigacién que ya existian en el Instituto con un
drea de capital importancia como lo eran las relaciones sociales de trabajo.
Un segundo objetivo consistia en abrir las posibilidades de investigacién
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en las Disciplinas de Relaciones Industriales y de Sociologia, vinculando
a los profesores y estudiantes con esta iniciativa. Finalmente, se pretendia
que la UCAB estuviese presente en la problematica socio-laboral del pais,
haciendo oir su voz en favor de la clase trabajadora.

El equipo del Departamento se planted, desde un primer momento,
cuatro areas de actividad: 1) proyectos de investigacién sobre tematica
socio-laboral, entre los que se escogieron como prioritarios el estudio do-
cumentado del movimiento obrero venezolano, la problematica de la
armonia y el conflicto industrial, los sistemas de relaciones laborales en
los paises del Pacto Andino, la participacién de los trabajadores en la
gestién de la empresa y la democracia industrial; 2) la creacién de una
Revista de Relaciones Laborales, que sirviese de medio de difusion de
estos proyectos y de plataforma para abordar en forma académica la pro-
blematica laboral del pais; 3) la elaboracién de Manuales Especializados,
para los estudiantes y profesionales de Relaciones Industriales, que re-
flejasen la problematica real del pais, llenando el vacio existente; y, fi-
nalmente, 4) la realizacién de asesorias técnicas en materia de relaciones
laborales.

Los miembros del Departamento, desde sus comienzos, han prestado
su colaboracién, como asesores, a empresas del Estado y del Sector Pri-
vado, Centrales Sindicales, Sindicatos de Base y grupos de accidén en é4reas
marginales. También se ha prestado asesoria, en materia de informatica
laboral a distintas Obras de Fe y Alegria, asi como a la Juventud Obrera
Catdlica (JOC), que coordina el P. Pablo Priu.

Tanto el Prof. Manuel Utriza como el Prof. José L. Urquijo, S.]., han
participado activamente, a lo largo de méis de una década, con exposi-
ciones, cursos y ponencias en los eventos mds importantes del 4rea labo-
ral: en el VIII Congreso, IX Congreso y X Congreso de Trabajadores de
Venezuela, organizados por la CTV; en los Cursos del Instituto de Altos
Estudios Sindicales (INAESIN); en los Congresos de la Asociacion Na-
cional de Relaciones de Trabajo; en las Jornadas de la Asociacién Nacio-
nal de Relaciones Industriales; y en los Congresos de la Asociacién Ibero-
americana de Derecho del Trabajo.

Recientemente, el Prof. José I. Urquijo, S.]., viene realizando una impor-
tante asesoria a las Filiales de Petréleos de Venezuela (Maravén, Lago-
vén y Corpovén), con la anuencia de las federaciones sindicales petro-
leras (Fedepetrol y Fetrahidrocarburos) en lo referente a la Escala Sala-
ral de Ja Némina Menor y la Clausula de Meritocracia propuesta por el
Sindicato en Contrato Colectivo del presente afio de 1990.
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En el area sociopolitica

El é4rea de investigaciones sociopoliticas del IIES pretende desarrollar
estudios de la compleja dinamica social venezolana, con el fin de contri-
buir a la identificacién y conocimiento de las variables que explican y
condicionan la calidad de vida del venezolano. Muy especialmente el
estudio de la accién gubernamental v su intervencién reguladora de los
problemas sociales.

Asi mismo, el estudio del sistema politico democratico, sus caracteris-
ticas, relaciones y limitaciones, son objeto de interés para el 4rea. Se pre-
tende cubrir tépicos como los procesos electorales, la reforma del Estado
y las situaciones conflictivas que han surgido en Venezuela a consecuen-
cia de la incompatibilidad entre las exigencias de desarrollo econémico
y el nivel de institucionalidad del sistema politico.

Se espera que, en el transcurso del afio académico 1990-1991, se for-
malice la creacién de este Departamento. En su estado actual, embriona-
rio, los investigadores del departamento se han hecho sentir, en los me-
dios de la opinién nacional, con sus estudios sobre acontecimientos de
tanto alcance y magnitud como la explosién social del 27 de febrero de
1989 y el comportamiento electoral del venezolano en las dltimas
elecciones.

Sus servicios de investigacién han sido solicitados por organismos como
CONSUCRE, el Consejo Supremo Electoral, etc., y se ha procurado man-
tener relaciones de trabajo y de estudio con centros de investigacién, de
reflexién social y de accién comunitaria (Centro Gumilla, CERPE, etc.)
tanto a nivel personal como institucional.

Las publicaciones del IIES

Desde la fundacién del Instituto se han publicado aproximadamente
unos 114 titulos, que pueden agruparse en las siguientes categorias: a)
Libros de texto, 29 titulos; b) Documentos internos, mimeografiados,
65 titulos; ¢) Informes contratados, 20 titulos; d) los Cuadernos Uni-
versitarios, sobre temas de sociologia del trabajo y relaciones laborales,
3 titulos, ) e innumerables articulos de prensa.

Entre las publicaciones periédicas debemos mencionar: la coleccion
Temas de Coyuntura, cuya periodicidad es cuatrimestral y lleva publica-
dos 22 néimeros, donde los investigadores del Instituto abordan temas de
gran actualidad, de una manera 4agil y profunda, que resulta de gran
interés para profesionales e instituciones preocupadas por la problematica
econémica contemporinea; la Revista sobre Relaciones Laborales e In-
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dustriales, fundada en julio de 1979, por los profesores Manuel Urriza
y José 1. Urquijo; y la Coleccién Cuadernos Universitarios.

LA REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES
CUMPLE DIEZ ANOS DE EXISTENCIA

El primer nimero de la Revista sobre Relaciones Industriales y Labo-
rales fue publicado con fecha julio-agosto de 1979, con la intencién de
presentar seis nimeros al afio, con periodicidad bimensual. Con ese cri-
terio, se publicaron los tres primeros nimeros, en un formato de 16
de anch. por 23 de long., el cual se ha mantenido hasta el presente. Con el
fin de aumentar el nimero de péaginas, para dar cabida a estudios mas
amplios sobre la tematica laboral, y por razones econdmicas, se opté de
inmediato por pasar a una periodicidad trimestral. Con este criterio se
publicaron los niimeros 4 al 7, de 1980. A partir del afio 1981, se optd
por una periodicidad semestral, aun cuando de hecho se publicé una vez
al afio, con caricter de ntmero extraordinario, doble. Prictica que se
sigui6 de 1981 a 1985. A partir de 1986, se traté de ajustarse a la publi-
cacién de dos ntimeros al afio; pero de nuevo, el afio 1988, se volvib a
integrar en un solo nimero extraordinario, siguiendo la misma pauta
hasta el actual numero de 1989, con que se cumplen diez afios de vida
de la Revista. Algo ha quedado en claro, en la experiencia de diez afios,
que debemos aceptar la periodicidad real de la Revista en realidad en
términos anuales, y asi se hard de ahora en adelante.

A pesar de sus limitaciones, la Revista ha sido la primera en su género
en ser publicada en Venezuela y se ha mantenido en todo momento cir-
cunscrita a la tematica laboral del pais, siendo hoy una de las mejores
fuentes sobre el tema, en su caricter de revista especializada. A partir de
1981, la Asociacién de Relaciones de Trabajo comenzé a publicar una
segunda Revista del mismo campo con el nombre de Relaciones de
Trabajo, cuyo primer nimero sali6 con fecha de noviembre de 1981,
el segundo en abril de 1983, un niimero doble, 3 y 4 en mayo de 1984,
manteniendo desde entonces una periodicidad anual.

La estructura de la Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales,
comprende en la actualidad: un editorial; una primera seccién, de estu-
dios, donde se recogen trabajos académicos de mayor alcance; una segun-
da seccién de comunicaciones, para dar a conocer ensayos breves; una
tercera seccién donde se recogen y comentan documentos, desempolvados
de los archivos del pasado histérico del pais, o del presente; y finalmente
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una seccién de bibliografia y comentarios biograficos. Algunos némeros
de afios anteriores, inclufan una Crénica Laboral, basada en informa-
ciones de prensa.

La Revista, a lo largo de estos diez afios, ha contado con un buen
nimero de colaboradores (investigadores, docentes, dirigentes sindicales
del pais, empresarios, profesionales, etc.), entre los que cabe mencionar
a: Fernando Parra Aranguren, Juan Vicente Vera, Chi-Yi-Chen, Mireya
Caldera, Gabriel Bidegain, Adela Pellegrino, Julio Godio, Héctor Vale-
cillos, Sanoja Hernindez, Bernardo Pérez Salinas, Juan José Delpino,
Héctor Lucena, Arturo Mengual, Manuel Urriza, Pedro Castro, Ricardo
Jiménez, José I. Arrieta S.J., Luis Ugalde S.J., José I. Urquijo S.J., y otros
muchos.

Gracias al sistema de canje la Revista es conocida en un gran nimero
de Universidades de Europa y los Estados Unidos. Hemos recibido
cartas de reconocimiento a la labor realizada, que solicitan la coleccién
completa, pero lamentablemente los primeros nimeros estin ya agota-
dos. En el futuro, esperamos continuar la trayectoria de estos diez afios,
a pesar de la dificil situacién econémica por la que, en estos momentos,
atraviesa el pais, al igual que todos los del Tercer Mundo.
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REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

LA ADMINISTRACION
DEL CONTRATO COLECTIVO

MIREYA CALDERA PIETRI

OBJETIVOS.

METODO PARA ADMINISTRAR: UN MANUAL.
PROCEDIMIENTO DE QUEJAS.

CONCILIACION, MEDIACION Y ARBITRAJE.
ENMIENDAS Y REVISIONES.

MOOW

LA ADMINISTRACION DEL CONTRATO COLECTIVO

El Contrato Colectivo, por més perfecto que se haya logrado, no puede
evitar que surjan dudas respecto a algunos de los puntos alli tratados,
pues “ningin Contrato puede reflejar una prediccién perfecta con res-
pecto a los problemas que puedan encontrarse” * durante el tiempo de su
vigencia. Los términos del Contrato suministran guias que ayudan a re-
solverlos, pero “raras veces dan la respuesta clara e inconfundible de los
problemas que yacen en el fondo y que van surgiendo a la superficie” .
Ademis, elementos —tanto internos de la empresa, como externos de
ella— pueden cambiar las condiciones para las cuales se tomaron las
decisiones y —al hacerlo— lo establecido en el Contrato tiene que ser
reinterpretado con el fin de ajustarse a las nuevas circunstancias.

Aun después de la negociacién mis cuidadosa, un Contrato Colectivo
requiere de una administracién atenta y esmerada. Su interpretacién y
aplicacién en la vida cotidiana de la empresa es un proceso dindmico
y coutinuo, una labor delicada con efectos de largo alcance sobre las
relaciones de trabajo y, por tanto, debe realizarse con mucha precisién,
teniendo muy claro lo acordado entre sus autores para disipar las incerti-
dumbres y proporcionar interpretaciones adecuadas.

1. Dale Yoder, Manejo de Persondl y Relaciones Industriales, 4ta. ed., Compaiifa Edi-
torial Continental S.A. México 1966, p. 362; en el mismo sentido C. Wilson
Randle, El Contrato Colectivo de Trabajo, Ed. Letras, México, 1966, p. 620 afirma
que ‘“no se ha concertado alin ei Contrato Colectivo de trabajo que prevea en
forma nitida y exacta todas las contingencias que surjan durante el afo o mis
tiempo que se encuentre en vigor’.

2. George Taylor, Gobernment Regulation of Industrial Relations, Prentice-Hall
New York, 1948, p. 296; citado por C. Wilson Randle, 0b. ciz., p. 620.

17



ESTUDIOS

“A veces la premura en la celebracién del Contrato, resta el tiempo de
meditacién necesario para expresar con propiedad lo que ha sido aceptado
por los participantes; otras veces, la redaccién de las clausulas se deja en
manos de quienes no poseen habilidad o aptitud suficiente para hacerlo
y aun, involuntariamente, se escapan a los protagonistas redacciones
defectuosas que posteriormente serdn causas de divergencia”®.

Una vez firmado el Contrato Colectivo pueden presentarse dudas
sobre el significado de alguna o varias cldusulas frente a las cuales la
empresa y la organizacién sindical o los representantes de los trabajadores
pueden tener opiniones contrarias; sin embargo, debe prevalecer la buena
fe para mantener lo acordado, actuando en cada oportunidad concreta de
una manera coherente, siempre de la misma forma; esto es, sin prestarse
a favoritismos, excepciones o injusticias.

La administracién del Contrato “incluye la resolucién de toda clase de
problemas, verdaderos o imaginarios, que surgen dia a dfa”"; y supone
una interaccién permanente entre la empresa y sus trabajadores, organi-
zados o no; “de ahi que un autor canadiense haya afirmado, en un Con-
greso celebrado en abril de 1977 en la Universidad de Laval de Québec:
“no cabe duda alguna de que la administracién diaria del Convenio Co-
lectivo, a causa de las relaciones permanentes que supone entre los repre-
sentantes de los trabajadores y la direccién en cuanto a la interpretacién
de sus disposiciones aplicables a los derechos de los trabajadores, del
sindicato y de la direccién, es ciertamente la forma més completa de
participacién existente en nuestro sistema” °; por tanto, se puede afirmar
que la administracién eficiente del Contrato Colectivo depende, en gran
parte, de la eficaz comunicacién entre las partes.

A. Objetivos

El objetivo principal de la administracién del Contrato Colectivo es
crear el contexto adecuado para facilitar la interdependencia entre las
unidades participantes en él (capital y trabajo). Esto es, establecer las
condiciones necesarias para su aplicacién y, de ese modo, prever el incum-
plimiento de las normas creadas. Del mismo modo —corolario de lo
anterior— si sus preceptos son trasgredidos, la administracién debe esta-

3. Alberto Arria Salar. Comtratacién Colectiva. Sistemas de composicion de los con-
flictos sociales. Vol. 1. Parte General. Ed. CELA, Caracas, 1987, p. 268.

George Taylor, 0b. cit., p. 296, citado por C. Wilson Randle, 0. cit., p. 620.
OIT. Participacion de los trabajadores en las Adecisiones de la empresa, Ginebra,
1981, p. 189; el autor canadiense a quien se refiere es G. Laflamme.

A N
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blecer los mecanismos propios para restaurar el orden violado. Estos
objetivos se manifiestan de diversos modos °:

a) promover las bases para una rapida y adecuada revisién y resolu-
cién de las diferencias de interpretacién de los términos del Contrato, asi
como de su aplicacién a cada caso particular;

b) proporcionar a los empleados seguridad y garantia frente a posi-
bles arbitrariedades o decisiones caprichosas de los supervisores;

c) establecer un mecanismo para identificar y resolver problemas ad-
ministrativos y laborales no cubiertos o inadecuadamente resueltos por el
Contrato;

d) proporcionar a la empresa informacién acerca de las 4reas mas
sensitivas de la relacién entre las partes, que podrd ser de utilidad para
las discusiones del siguiente Contrato.

“La administracién del Contrato implica la aplicacién, interpretacién
y ejecucién de los términos sobre los cuales las partes han acordado. De-
ben tomarse iniciativas, en el proceso administrativo, tanto por parte de
los funcionarios de la empresa como de los del sindicato” *; lo que supone
buena fe de ambas partes, para que en la practica diaria se actie en la
forma convenida por los involucrados.

La administracién del Contrato Colectivo se facilita si, a través de co-
municaciones continuas entre la empresa y el sindicato, se mantiene
informados a todos los trabajadores tanto de lo acordado en la negocia-
cién como de su aplicacién a la practica diaria. Michel Crozier afirma
que “en la administracién cotidiana de los Convenios Colectivos es donde
se ejerce mejor esa influencia de la comunidad obrera y de la jerarquia
colectiva”®,

Ernest Dale® describe cuatro grados de cooperacién entre la empresa
y el sindicato, de la siguiente manera:

— cooperacién informativa, en la cual ambos cooperan para obtener
informacién;

— cooperacién de consejo, donde cada una de las partes consulta a la
otra parte;

. 6. Fernando 1. Parra A., Apuntes de las clases de Teoria de la Contratacién Colec-

tiva, véase también Mario Pasco, p. 11. Negociacidn Colectiva. Folleto publicado
por la Asociacién de Relaciones Industriales de Lima, 1977.

7. Dale Yoder, 0b. cit., p. 362.

8. Michel Crozier. “Movimiento obrero y conflictos de trabajo”, en Friedman y Na-
vilk]:.s 6Tratado de Sociologia del Trabajo. Ed. F.CE, México, 1961. Tomo II,
p- .

9. Ernest Dale. “Increasing Productivity through Labor-Management Cooperation”,
citado por Dale Yoder, 0b. cit., p. 366.
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— cooperacién constructiva, donde cada una de las partes sugiere
mejoras;

— determinacién conjunta, en la cual ambas partes se ponen de acuer-
do para tomar una decisién.

Dale agrega que “la cooperacién tiene mayores posibilidades de éxito
cuando los asuntos tienen un alto grado de interés para ambos partidos
y cuando los estindares de competencia profesional pueden ser facil-
mente comprobados” *.

Sin embargo, y a pesar de la importancia que tienen a fin de que se
cumpla lo acordado, se logren mayores beneficios para los participantes,
tanto como para el mantenimiento de la llamada “paz laboral” en la
empresa, no siempre las relaciones entre la empresa y el sindicato son
todo lo arménicas que deben ser, ni fluyen de una manera fécil, clara y
abierta, pues en muchos casos el escepticismo y el cinismo representan
obstaculos: “tanto entre los representantes de los patronos como dentro
de los sindicatos, numerosos participantes se rehiisan a creer que la otra
parte cooperari adecuadamente” . En estos casos, la persona que tiene
a su cargo la Unidad de Personal (de Recursos Humanos, o de Relacio-
nes Industriales, segin se denomine en la empresa) tiene un papel muy
importante en demostrar que no hay nada oculto detrds de sus acciones,
que su objetivo principal es el de lograr el equilibrio entre los intereses
del empleador y los de los trabajadores, sin perjudicar a nadie; una con-
ducta coherente y continua en este sentido lleva a que los trabajadores
cedan sus posiciones de suspicacia, admitan la buena fe de la empresa y
actien en consecuencia.

La empresa, para la administracién del Contrato Colectivo puede “dis-
poner de una instancia general de administracién e interpretacién de todas
sus clausulas o, por el contrario, confiar la administracién de cada parte
del Convenio Colectivo a un érgano diferente. Mientras que en virtud de
los Convenios Colectivos de trabajo més simples y escuetos se recurre en
principio a la primera opcibn, se tiende a crear 6rganos especializados
cuando la complejidad de los textos es mayor” .

El administrador del Contrato debe prestar atencién al perfecciona-
miento de las comunicaciones entre los distintos niveles jerarquicos de la
empresa y entre las de ésta y el sindicato, para uniformar criterios rela-
tivos a la solucién de problemas; y finalmente, lograr la participacién
10. Idem.

11. Ibidem, p. 367.
12. Arturo S. Bronstein. *Las relaciones laborales en las empresas estatales de Amé-

rica Latina: estudio comparativo”, en publicacién OIT., Las relaciones laborales
en las empresas estatales de América Latina, Ginebra, 1981, p. 62.
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de los trabajadores con miras a facilitar el éxito en la obtencién de las
metas propuestas. Asi, la gestién de personal adopta un caracter dindmico
y preventivo que ha llevado a muchos dirigentes de empresa a reconocer
que es “la que mayor influencia puede ejercer en definitiva en el clima

3 13

de las relaciones humanas que prevalezca en la empresa

Si se puede crear un clima de armonia en la empresa (donde no exista
escepticismo por parte de los trabajadores en relacién a la correcta y ade-
cuada administracién del Contrato Colectivo), el sindicato no tendra que
concentrar todos sus esfuerzos “en velar porque el empleador aplique de-
bidamente las clausulas normativas y obligacionales” ™ sino, mas bien,
podra dedicarse a “garantizar el cumplimiento de ese mismo convenio
pot parte de los afiliados al sindicato” ™ y a promover y organizar acti-
vidades culturales, deportivas y sociales que contribuyan a hacer que el
trabajador esté mas satisfecho con sus condiciones de empleo ™.

B. Método para administrar: un Manual

La tarea de administrar el Contrato Colectivo es una funcién continua,
uniforme y coherente, pues en cada caso se debe interpretar la norma
establecida —y actuar en consecuencia— siempre de la misma manera.

Con el fin de cumplir el objetivo fundamental de prever las trasgre-
siones a lo convenido, apenas concluidas las negociaciones se debe elabo-
rar un “Manual de normas y procedimientos para la administracién del
Contrato Colectivo” —que ademds de ser un instrumento para lograr los
objetivos sefialados antes como “a” y “b”, se convierte en el mecanismo
especifico sefialado como objetivo “c”— para llevar a la practica todo lo
acordado en la negociacién, en el cual se expliquen zodas las clausulas,
agrupadas por temas, ejemplificindose su aplicacién cuando ello se con-
sidere conveniente; pues a veces los Contratos Colectivos estan escritos
en un lenguaje que resulta dificil de ser interpretado por un lector que

no conozca lo que estaba subyacente en el acuerdo.

En el Manual se deben clasificar las cliusulas —casi siempre disper-
sas— por temas, de tal manera que las normas y procedimientos relativos

13. Efrén Cordova. ““Otras manifestaciones de las relaciones al nivel de la empresa”,
en publicacién OIT. Las relaciones colectivas de irabajo en América Latina. Gi-
nebra, 1981, p. 124.

14. Ibidem p. 132.

15. Idem.

16. Véase la clasificacién de las clausulas de los Contratos Colectivos de trabajo uti-
lizada en mi trabajo sobre “La Contratacién Colectiva, una forma de integracién
en el sistema de Relaciones Industriales”, en Estudios de Sociologia del Trabajo,
UCABET, Ed. Arte, Caracas, 1983, pp. 103-104
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a una materia aparezcan reunidas, con el fin de aclarar las dudas y de
facilitar la aplicacién de lo establecido en el Contrato Colectivo. Asi, se
relacionan las clausulas relacionadas directamente con el manejo del
personal (Contratacién, Salarios, Permisos, Vacaciones, Viaticos, Parti-
cipacién en las Utilidades, Terminacién de la relacién de trabajo), con el
ambiente de trabajo (Higiene y Seguridad Industrial), con el Sindicato
y con el propio Contrato Colectivo. Igualmente debe contener —cuando
sea necesario— lo pautado en otros textos normativos: Ley del Trabajo
y su Reglamento, Ley del Instituto de los Seguros Sociales, Ley del Ins-
tituto de Capacitacién Educativa, Decretos del Ejecutivo en relacién con
la materia.

La importancia del Manual es mayor por cuanto los negociadores,
generalmente, son sujetos extrafios a las organizaciones participantes, lo
cual implica adaptar la transaccién obtenida a la realidad de la empresa.
En otras palabras, los negociadores —al menos, los jefes— no son traba-
jadores que pertenecen a la Empresa como unidad social, sino sujetos
a quienes empresa y organizacién sindical (grupo de trabajadores) dele-
gan —tomando en cuenta su practica y su pericia en esa labor— la par-
ticipacién en el proceso de llegar al acuerdo, exponiéndoles previamente:

1) la empresa, sus condiciones reales desde el punto de vista econémico,
sus metas, asi como los limites para el acuerdo por encima de los
cuales no se puede pasar sin poner en juego su supervivencia como
empresa;

2) el sindicato, o grupo de trabajadores, sus deseos y expectativas acerca
de las condiciones que aspiran a conseguir a través de la negociacién 17.

El Manual permite lograr una uniformidad en la aplicacién del Con-
trato durante toda su vigencia, aun en el supuesto de que quienes lo estén
suministrando al final del periodo no sean las mismas personas que tu-
vieron a su cargo esa tarea en el momento en que entrd en vigencia.

Una vez elaborado el Manual —por una persona con experiencia espe-
cializada en este tipo de trabajo— y aprobado por la Direccién de la
Empresa conviene organizar programas de adiestramiento para hacerlo
del conocimiento de todo el personal de supervisién, en los aspectos en
los cuales tendran injerencia, con el fin de garantizar el estricto cumpli-
miento de lo establecido en el Contrato Colectivo. La Unidad de Recursos
Humanos que tiene a su cargo el manejo del personal, debe ser la res-
ponsable de hacer conocer el Manual a los interesados en su cumpli-

17. Véase Walton y Mackersie. Teorie de las Nagociaciones Laborales. Ed. labor, Bar-
celona, 1974, pp. 36-39 y 61-65; los limites fijados no son los extremos para la
supervivencia, sino para la negociacidén.
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miento, pues debe garantizar —por parte de los empleadores— que lo
acordado se cumpla cabalmente.

C. Procedimiento de Quejas

Una “queja” puede ser definida como un planteamiento de los trabaja-
dores acerca de una violacién del Contrato Colectivo que se somete a
un “procedimiento de quejas” para su eventual resolucién™ de tal ma-
nera que “‘el Contrato Colectivo y el arreglo de quejas se encuentran in-
separablemente relacionados entre si” * y las quejas llevan a perfeccionar
el Contrato Colectivo en su préxima versién, pues indican puntos que
deben ser explicados con mayor claridad.

Durante la vigencia del Contrato Colectivo pueden surgir quejas con
el objeto de satisfacer necesidades que afectan a los intereses:

1) del sindicato (grupo informal) o del empleador en forma colectiva,
sea a los intereses de cada uno de ellos como unidad social, o a los
intereses que provienen de las relaciones entre ellos.

La resolucién de este tipo de quejas conduce a: a) interpretar aquella
parte del Contrato Colectivo que la ocasione, lo que puede dar lugar a
decidir entre posiciones alternativas, o a encontrar una nueva interpreta-
cién de lo acordado; b) adaptar el Contrato Colectivo a circunstancias
cambiantes e imprevistas; y c¢) satisfacer condiciones especificas a una
unidad dentro de la organizacién. Todo esto le da al Contrato Colectivo
consistencia y, al mismo tiempo, flexibilidad; es consistente con lo acor-
dado durante todo el tiempo de su vigencia, pero no por ello es rigido:
si se presentan situaciones no previstas, o aparecen interpretaciones con-
fusas, es posible hacer que lo acordado se mantenga con la adaptacién
necesaria a la nueva situacién;

2) individual de los trabajadores, ya que el Contrato Colectivo pro-
tege sus intereses individuales, crea la “justicia” laboral y a través de
ella una jurisprudencia propia que protege los derechos contractuales,
al mismo tiempo que suministra un sistema de tramitacién que da
soluciones ripidas a las quejas y elimina las posibles discriminaciones.
Esto sobre todo funciona eficientemente si el trabajador tiene con-
fianza en la capacidad y rapidez del mecanismo para obtener soluciones
adecuadas;

3) de la sociedad, si impiden que se mantenga la paz laboral obtenida
por el Contrato Colectivo para el periodo de su vigencia.

18. William H. Holley y Kenneth M. Jennings. The Labor Relation Process. The

Drydeur Press, Hiusdale, Illinois, 1980, p. 265.
19. C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 506.
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Para la sociedad, la solucién adecuada a una queja es muy valiosa,
pues resuelve disputas laborales a través de mecanismos propios, y susti-
tuye a la huelga como mecanismo de presion para resolver conflictos
durante la vigencia del Contrato Colectivo. La creacién de un mecanismo
propio proporciona soluciones mejores, en tanto que son dictadas por
organismos conocedores de la materia; ademds, descarga de trabajo a los
organismos (jurisdiccionales o administrativos) del Estado creados para
ese fin, y motiva a los participantes en la negociacién a cumplir y llevar
a la practica una politica laboral que pauta las condiciones, modalidades
y términos de empleo.

Para ser valido, este sistema requiere de capacidad para resolver los
problemas centrales que cada trabajador experimenta en su trabajo, y
ser accesible a los interesados. Esto es, toda queja debe ser atendida por
el empleador, viéndola bajo el prisma de que sefiala que en algin punto
del Conrtato —o de su administracién— se estd fallando, y de que una
queja bien manejada ayuda a evitar o a reducir los llamados “conflictos
de interpretacién” ™ del Contrato Colectivo.

Las quejas deben ser atendidas con prontitud, pues “mientras mds
tiempo queda sin resolver, mas importante se vuelve a los ojos del tra-
bajador. Por lo tanto, no tarda en asumir proporciones de mucha mayor
gravedad que la original. Las quejas engendran quejas. Los resultados de
la demora se extienden por todas las relaciones de empleo y pueden
estorbar las negociaciones durante mucho tiempo. Las quejas son impor-
tantes problemas administrativos que demandan atencién rapida. Deben
ser resueltas antes de que se conviertan en querellas graves y en dispu-
tas” . Por insignificante que pueda parecer una queja, es conveniente
atenderla con prontitud, antes de que el trabajador que la presente obten-
ga apoyo de otros y termine convirtiéndola en un problema mayor;
muchos conflictos graves estallan porque los trabajadores tienen alguna
reclamacién que hacer y no se le da atencién con la debida prontitud.

Muchas veces las quejas de los trabajadores se fundan “en hechos que
a su juicio o segiin las normas vigentes, constituyen una violacién de un
derecho ya establecido o a una prictica desleal de la direccién de la
empresa” *. En estos casos el principal problema es el de la interpreta-
cién y aplicacién de las normas y “cuando la reclamacién se refiere a un
derecho estipulado por contrato o por convenio se han de determinar las

99 23

intenciones de las partes en el momento en que celebraron éste” ™,

20. OIT. La conciliacion de los conflictos de trabajo. Ginebra, 1974, p. 15.
21. C. Wilson Randle, 0b. ciz., p. 506.

22. OIT. La conciliacién en los conflictos de trabajo, 0b. cit., p. 15.

23. lbidem, pp. 15-16.
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Holley y Jenning™ sefialan que las quejas se refieren principalmente
a cinco razones:

1) protestar una violacién del contrato;

2) sefialar un problema en la empresa: se considera que la gerencia debe
it més alli del Contrato Colectivo, y los trabajadores piensan que ellos
pueden sefialar ciertos puntos que mis tarde se pueden convertir en
peticiones para un proximo Contrato;

3) para conseguir algo a cambio de nada: algunos gerentes piensan que
los trabajadores formulan quejas para recibir mejor pago en lugar de
esforzarse mas;

4) para hacer mis relevante la funcién del sindicato, asi como del proce-
dimiento de quejas: el sindicato logra Hamar la atencién tanto de la
gerencia como de los trabajadores, o lo hace para mantener su propia
unidad interna; en el caso de los trabajadores, el utilizar el procedi-
miento de quejas les hace considerarse como més importantes;

S) otras razones: motivos variados y complejos que dependen de las per-
sonalidades de los trabajadores y de sus expetiencias en la vida.

Con frecuencia los trabajadores se muestran temerosos de exponer sus
quejas por miedo a que se tomen sanciones contra ellos; eso debe ser evi-
tado. Una forma de lograrlo es estableciendo métodos para presentar su-
gerencias, criticas o quejas (por ejemplo el estudio realizado en la
Western Electric, Hawthorne, Chicago, entre 1924 y 1932) donde los
trabajadores estimaron que la situacién criticada por ellos habia cambiado
s6lo por el hecho de haber podido expresar su insatisfaccién, sin que la
empresa hubiese cambiado nada en la realidad, pues advertian que para
la direccién eran considerados como persona y no como simples torni-
llos humanos.

Las quejas deben resolverse: “1) en el lugar en que ocurra, 2) aten-
diendo a sus razones, y 3) oportunamente” *; quizds lo mas importante
es detectar lo razonable de la queja, con el fin de poderla atender satis-
factoriamente, eliminando sus causas.

El empleador debe establecer un procedimiento formal para recibir las
quejas y designar a varias personas, dentro de la Unidad de Recursos
Humanos, para canalizarlas y hacerlas conocer de la direccién. Algunos
Contratos Colectivos establecen el mecanismo para presentar las quejas™

24. W. H. Holley y K. M. Jennings, 0b. cst., pp. 245-248.

25. 8. T. Williamson y Herbert Harris, Trends in Collective Bargaining, The Twen-
tieth Century Fund, New York, 1945, p. 120, citado por Wilson Randle,
ob. cit., p. 507.

26. Gran parte de los Contratos Colectivos firmados en los Estados Unidos prevén
el procedimiento de examen de las reclamaciones; véase OIT. Participacion de los
trabajadores en las decisiones de la empresa, 0b. cit., p. 189; y Holley y Jennings,
0b. cit., pp. 249-252 describen los pasos que se deben seguir en el procedimiento
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en esos casos se habla de la existencia de un procedimiento “oficial” para
solucionar las quejas; en contraste con aquellos “extraoficiales” que son
presentados a través de una politica de “puertas abiertas” ™.

Lograr que los trabajadores expresen sus quejas por escrito tiene
muchas ventajas™ entre otras: —reducir la emotividad del plantea-
miento y, por lo tanto, aumentar su racionalidad; —permitir detectar con
mayor facilidad el foco mismo de la queja, pues ésta muchas veces expre-
sa algo superficial y lo verdaderamente importante permanece subyacente;
en otros casos el trabajador no sabe con precisién cual es el motivo de su
descontento y al ponerlo por escrito, facilita la determinacién del fondo
del planteamiento; —suministrar a la gerencia la posibilidad de llevar
un control estricto de la solucién de los problemas que se presentan dia-
riamente y de la manera como fueron resueltos, informacién que puede
resultar muy valiosa no sélo para actuar coherentemente durante la vi-
gencia del Contrato Colectivo, sino también para la preparacién de un
nuevo Contrato.

Para favorecer el funcionamiento de un sistema de sugerencias debe-
rin tomarse en cuenta cuatro elementos basicos: *

a) lograr que se expresen las ideas y que ellas sean recibidas por la
direccién. Esto se puede hacer a través de buzones de sugerencias —en
tanto favorecen la expresién de la queja al guardar el anonimato de la
procedencia— colocados en diversos lugares de facil acceso a los tra-
bajadores;

b) sefialar las personas que van a evaluar las sugerencias;

¢) reconocer el mérito al autor de una idea aprovechable;

d) poner en practica las ideas aceptadas.

Los trabajadores son, frecuentemente, quienes mas conscientes estin de
las pérdidas de tiempo en algunas unidades (o de algunos de sus compa-
fieros), de los despilfarros de eficiencia y de rendimiento. De alli que
sea importante para la empresa conocerlos, dindoles la oportunidad de
manifestarse. Tener la oportunidad de criticar constructivamente el modo
cémo se realiza una labor —de sugerir ideas para perfeccionarlo— con-
tribuye a estimular su sensacién de bienestar, pues es grande la satisfac-

de quejas, aun cuando explican que no hay un proceso Unico: algunos constan
de un paso y otros de nueve o més, pero en los Estados Unidos se puede genera-
lizar en cuatro pasos.

27. C. Wilson Randle, 0b. cit., pp. 509-510.

28. Véase W. H. Holley y K. M. Jennings, 0b. cit., p. 242; y en el mismo sentido,
C. Wilson Randle, 0b. cit., pp. 533-534.

29. Véase T. Palomino. Relaciones Industriales. Teoria y Prdctica. Ed. Juris Laboral,
Lima, 1987, pp. 291-293.
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cién que se siente al darse cuenta de que las ideas propias son escuchadas
y apreciadas. El empleador, a su vez, puede descubrir y corregir condicio-
nes que si se descuidan conducirian a destruir la moral y la eficiencia,
mientras que si se eliminan implicarian optimizar la satisfaccién y, por
ende, el rendimiento.

Las quejas presentadas por la organizacién sindical y por los trabaja-
dores ante la empresa pueden conducir a un “arreglo directo” entre las
partes; oir las quejas y solucionarlas dentro del ambito de la empresa,
sin la intervencién de agentes externos, a través de arreglos directos que
suponen una negociacién o renegociacién de alghn punto que no habia
sido previsto o no habia quedado suficientemente claro en el momento
de la firma del Contrato Colectivo, es quizas la forma maés eficiente de
“arreglo”, pues es mas rapido y exige menos tensién por parte de cada
uno de los interesados que si se adoptan posiciones irreconciliables que
requieran la intervencién de un tercero para su solucién o acuerdo; se
puede sefialar que muchos Contratos establecen el propésito de mantener
las mejores relaciones entre las partes y de resolver en forma armoniosa
las divergencias que se presenten con motivo de la interpretacién y la
aplicacién del Contrato Colectivo. A este respecto se debe sefialar que “el
VI Congreso Iberoamericano de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social (Caracas, 1977) sefialé en una de sus conclusiones que la auto-
composicién es la forma ideal de solucién de los conflictos de trabajo.
Reconocié asimismo que la negociacién es no sélo un instrumento para
fijar las condiciones de trabajo, sino también para superar las diferencias
que surjan entre las partes” ™

D. Conciliacién, mediacién y arbitraje
En algunos casos, las quejas de los trabajadores sobre la aplicacién de
alguna de las clausulas del Contrato Colectivo puede hacer imposible e!
acuerdo entre sus autores; pues con frecuencia durante el proceso de ne-
gociacién, ante la dificultad para ponerse de acuerdo sobre algin punto
especifico “las partes pueden acordar cliusulas aun reconociendo que
tienen un significado oscuro. Pueden concluir que la interpretacién espe-
cifica puede ser obtenida mejor cuando y si el problema aparece y en
términos de la situacién en la cual se presente” *'; en cuyo caso la empresa
puede llevar a la prictica su interpretacién de la cliusula aun cuando
30. Efrén Cbrdova. ‘“Los conflictos de trabajo: clasificacién y medios de solucién”,
en Revista de la OIT. Las relaciones colectivas de trabajo en Amérca Latina,

ob. cit., p. 178.
31. Dale Yoder, 0b. cit., p. 363.

27



ESTUDIOS

sepa que puede haber una protesta de parte de los trabajadores, pues am-
bas partes saben de antemano que sera muy dificil llegar a un acuerdo.

En este caso, se trata de un “conflicto de derechos” que es el que surge
“cuando una de las partes en un convenio colectivo aduce que sus dere-
chos en virtud del convenio no se respetan; es posible que éste especifique
el procedimiento que ha de seguirse en tal caso, como el recurso a un
tribunal del trabajo, o que la legislacién disponga que ambas partes
deberan abstenerse de toda accién directa y someter el conflicto a un
tribunal del trabajo u otro érgano oficial” ®. Pero, en la medida de lo
posible “las reclamaciones deberian resolverse dentro de la empresa. Ade-
mas los procedimientos de examen de las reclamaciones deberian set
sencillos y rapidos . ..Cuando todos los esfuerzos para encontrarle una
solucién dentro de la empresa hayan fracasado, deberia existir la posibili-
dad de recurrir a la conciliacién o al arbitraje, a un tribunal del trabajo
o a cualquier otro procedimiento apropiado” *.

Recurrir a un conciliador o a un mediador puede ser la solucién mas
racional y efectiva, con la conviccién de que es una manera de reducir
los conflictos, de conservar la “paz social” y de establecer mejores rela-
ciones de convivencia para el futuro. Sin embargo, Michael Crozier sefiala
que este sistema “que tiene el defecto, sobre todo en las grandes empre-
sas, de ser extremadamente formalista, da por otra parte a los represen-
tantes obreros un poder de presién considerable” *.

Los conflictos tanto de “derechos” como de “intereses” (los surgidos
“cuando trabajadores y empleadores no pueden ponerse de acuerdo acerca
de una reivindicacién de mejores salarios u otras prestaciones”) * pueden
resolverse: por decision judicial, o sea que tribunales de! trabajo ordina-
rios o especiales dan solucién definitiva a cualquier conflicto sobre dere-
chos u obligaciones; por la conciliacién, en la que un tercero procura
limar asperezas entre las partes a fin de facilitar la basqueda de una solu-
cién; por la mediacion, en la que un tercero desempefia un cometido mas
dindmico tratando de encontrar una férmula de acuerdo, e incluso puede
proponer una a las partes; por el arbitraje, en la que el tercero no sdlo
participa activamente en las discusiones, sino que estd facultado para
tomar una decisién que obliga a ambas partes; por la averiguacién de los
hechos, que es muy ftil para aclarar las causas de un conflicto por parte
de un tercero, y luego dejar que las partes le encuentren una solucién
amigable o voluntaria; y por decisién administrativa, o sea la solucidén
WLM negociaciones colectivas. Manual de educacion obrera. 2da. ed. revisada,

Ginebra, 1986, p. 71.
33. Ibidem, p. 49.

34. Michael Crozier, 0b. cit.,, en Friedman y Naville, 0b. cit.,, Tomo 1I, p. 187.
35. OIT. Las megociaciones colectivas, 2da. ed. cit., p. 71.
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del conflicto por autoridades publicas de conformidad con los criterios
sentados al efecto por el Estado ™.

La conciliacién, la mediacin y el arbitraje pueden utilizar la averigua-

cién de los hechos, que en si mismo puede ser un procedimiento de solu-
ci6n para llegar con mayor facilidad a un resultado. Estos procesos se
diferencian esencialmente por lo siguiente:

36.
37.
38.

39.

— en la conciliacién, la decisién sera tomada por las partes; el conci-

liador no esta facultado para fijar las condiciones del acuerdo que
hayan de aceptar, su tarea consiste en hallar posibles puntos de
acuerdo entre ellas; no propone ni decide nada. Su objetivo es pro-
curar la transigencia de las partes, con el fin de evitar las conse-
cuencias posteriores del conflicto. Cabanellas y Russomano afirman
que la conciliacién “es la forma primaria de solucién indirecta de
los conflictos, razén por la cual es tan tenue la intervencién del
tercero conciliador y tan fuerte la importancia de la libre manifesta-

23 37

ci6n de la voluntad en la composicién amigable del conflicto” **;

en la mediacién, quien acta como mediador puede ir mas alld pro-
poniendo una férmula de acuerdo que las partes podrian aceptar,
e instindolos para que la acepten; la mediacién “es para Deveali
una forma especialmente intensa de conciliacién, ya que el media-
dor, por lo general, no se limita a escuchar a las partes, sino que
puede exigir de ellas datos e informes, y formular propuestas segin
su criterio. Actda, pues, a menudo, agrega el autor, como un verda-
dero arbitro, con sblo la diferencia de que sus propuestas no se
convierten en un laudo de caracter obligatorio” *, su resultado final
depende del acuerdo entre las partes. La mediacién se parece a la
conciliacién en el sentido de que se lleva el problema al examen de
un tercero, designado por las partes; pero se diferencia en la actitud
pasiva que asume el mediador en contraste con la actitud pasiva del
conciliador;

el arbitraje es el procedimiento “que tiene por objeto la composicién
del conflicto por una persona u organismo, cuyo laudo, una vez
dictado, tiene que cumplirse obligatoriamente” ®; el 4rbitro “esta
facultado para resolver, mediante un dictamen o laudo, el conflicto
Idem. Véase también OIT. Conciliacion y arbitraje en los conflictos de trabajo.
Estudio comparativo. Ginebra, 1981, pp. 19-20.

G. Cabanellas vy M. V. Russomano. Los conflictos colectivos de trabajo y su solu-
cion, Ed. Heliasta, Buenos Aires, 1971, p. 119.

Rodolfo A. Napoli. Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. 2da. ed., actua-
lizada. Ed. La Ley, Buenos Aires, 1971, p. 432. El trabajo de Deveali citado es

e‘li Derecho Sindical y de la Previsién Social, Buenos Aires, 1954, p. 200.
Idem.
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sometido a su juicio” “. Es una forma de solucién al conflicto en
el cual “la voluntad de las partes se somete a la decisién dada po:
persona ajena al conflicto” ™ y el acuerdo entre las partes se limita
a aceptar que la decision del arbitro es acertada aun cuando no esté
de acuerdo con ella.

C. Wilson Randle considera que “en términos de negociacién colectiva
constructiva, probablemente deba preferirse la conciliacién” * y lo explica
diciendo que “de acuerdo con ese método, las partes contintian negocian-
do, pero disponiendo de un nuevo punto de vista, introducido por el
conciliador. El prestigio de su cargo generalmente da a sus sugestiones
cierto peso, que aumenta las posibilidades de un arreglo. Si se someten al
arbitraje, las partes abandonan, de hecho, la negociacién y ponen el
problema no resuelto, junto con las pruebas que han acumulado, en ma-

3y 43

nos de un tercero para que lo decida” *.

En opinién de la Oficina Internacional del Trabajo, el recurso a la
conciliacién se ha generalizado en la esfera laboral paar resolver proble-
mas originados en el proceso de negociacién colectiva, de alli que define
la conciliacién “‘como una continuacién de las negociaciones colectivas
con ayuda de una tercera parte, o simplemente como “negociacién colec-
tiva protegida” *; y explica que en la conciliacién el proceso es esencial-
mente el mismo que en la negociacién: participan ambas partes con el
propésito de adoptar una decisién comin, la diferencia radica en que la
discusién se realiza en presencia de un “conciliador”.

Algunos Contratos Colectivos introducen el procedimiento de conci-
liacién, como una forma de resolver los problemas que puedan presentarse,
cuando establecen la necesidad de “agotar los recursos amistosos y conci-
liatorios para dilucidar los casos de reclamaciones que surgieren sobre la
interpretacién y el cumplimiento del Contrato” *

En contraste con el auge obtenido por la conciliacién como medio de
lograr acuerdos, el arbitraje se usa menos, quizis porque “se ha ido
abriendo paso la idea de que el arbitraje constituye un medio wtil de
solucién de conflictos en la medida en que su utilizacién se concibe como
recurso excepcional con respecto a conflictos especialmente reacios a ser

40. OIT. La conciliacion en los conflictos de trabajo. Ginebra, 1974, p. 5.

41. G. Cabanellas y M. V. Russomano, 0b. cit., p. 122.

42. C. Wilson Randle, o0b. cit., p. 531.

43 Idem.

44. OIT. La conciliacion en los conflictos de trabajo, cit., pp. 4 y 5.

45. Eftén Cérdova. “La conciliacién”, en Revista de la OIT. Las relaciomes colectivas
de trabajo en América Latina, cit., p. 188. El Contrato Colectivo que cita es el de
la Siderirgica del Orinoco, Venezuela.
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resueltos por otros medios. El empleo generalizado y frecuente del ar-
bitraje acostumbra a las partes a depender de la intervencién de un tercero
y puede atrofiar el funcionamiento del sistema” “. Sin embargo, se en-
cuentran Contratos Colectivos donde se prevé la constituciéon de Comi-
siones de Arbitraje para resolver algunos problemas especificos que
puedan presentarse durante su vigencia.

E. Enmiendas y Revisiones

En razén de que los Contratos Colectivos se firman para regular lapsos
de mediano plazo, se puede concebir la idea de que durante su vigencia
la situacién del inicio se altere —ya sea por razones internas de la em-
presa, ya por razones del contexto macrosocial donde ella se desempefia—
de tal manera que “puede presentarse la necesidad de efectuar cambios
en el mismo; algunos Contratos incluso prevén tal posibilidad” .

Ademis, el Contrato Colectivo es un instrumento bilateral, de manera
que se entiende que “las partes pueden modificar cualquier clausula en
cualquier momento si existe acuerdo mutuo y las normas legales no lo
prohiben” 8,

En algunos casos, por ejemplo en Inglaterra, cuando surgen disputas
sobre el Contrato Colectivo, lo normal suele ser “enmendar el documento
original y crear asi un nuevo Statu quo entre las partes” *.

En general, cuando la disputa se resuelve por el método de la concilia-
cién o de la mediacién, la solucién adoptada se convierte en nueva ley
que desplaza la que dio origen al problema; aun cuando no se descarta la
posibilidad de que mas tarde las condiciones cambien y de nuevo sea
necesario redefinir los términos del acuerdo. Cuando la disputa se re-
suelve por el método del arbitraje la decisién del arbitro deja sin efecto
todos los argumentos anteriores y adquiere caracter de permanencia por
el resto de la vigencia del Contrato Colectivo.

46. Ffrén Cérdova. “El arbitraje”’, en Revista de la OIT. Las relaciones colectivas de
trabajo en América Latina, cit., p. 203

47. Mario Pasco, ob. cit., p. 12; y en el mismo sentido Dale Yoder, 0b. cir., p. 364.

48. Mario Pasco, ob. cit., p. 12.

49. Véase la ponencia presentada por Alan C. Neal al XI Congreso Internacional de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social celebrado en Caracas, 17-20 de sep-
tiembre de 1985, publicada en las Memorias del Congreso, Tema I, Vol. IL
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MODELO CUANTITATIVO DE
COSTOS DEL CONTRATO
COLECTIVO A NIVEL DE

EMPRESA

JosEé RAFAEL TINOCO-SMITH A.

LA FORMULA GENERAL DE COSTOS.
LA CLASIFICACION DE LOS COSTOS.

CLASIFICACION DE LOS COSTOS EN FUNCION DEL TERMINO DE SU
DURACION.

CLASIFICACION DE LOS COSTOS SEGUN SU VARIABILIDAD EN FUNCION
DEL SALARIO.

PROBLEMAS DE ORDEN METODOLOGICO EN LA CLASIFICACION DE LAS
CLAUSULAS.

LA FORMULA GENERAL O MODELO DE COSTOS PARA UNA CLAUSULA
O RELACION DEL CONTRATO COLECTIVO

LA VINCULACION DE LAS FRECUENCIAS DE UNA CLAUSULA A OTRAS
DE CLAUSULAS DISTINTAS. EL CUADRO GENERAL DE FRECUENCIAS

VENTAJAS METODOLOGICAS DEL MODELO PROPUESTO

LA FORMULA GENERAL DE COSTOS

La empresa como punto de conexién “A”, en el subsistema de nego-

ciacién colectiva de un sistema de relaciones industriales determinado
espacial y temporalmente puede definirse cuantitativamente en nuestro
modelo, mediante la férmula siguiente:

EMPRESA O PUNTO DE CONEXION “A” =
3SB' -+ ZCLA(f)SB + SCLA(f)SB + SCL(f)CF.

® Donde;

ISB == sumatoria de salarios bésicos efectiva y realmente paga-

dos como tales en el punto de conexién “A” (estructura de
negociacién) y en el periodo de tiempo “t”.

SCLA(f)SB = sumatoria de términos o cliusulas variables o significa-

tivas en funcién del salario basico realmente pagado como
tal en el punto de conexién “A” (estructura de negocia-

te 3>

cién) y en el periodo de tiempo “t”.
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2CLA(f)SB = sumatoria de términos variables o clausulas de costo
variable significativo en funcién de factores distintos al
salario basico.

2CL(f)CF. = sumatoria de términos fijos o clausulas de costo fijo,
no variable.

t = periodo de tiempo considerado.
e==espacio significativo o punto de conexién.

El modelo se concibe como una unidad, susceptible de ser ampliado o
dividido en partes, segin la estructura de negociacién. Por otra parte, al
funcionar sobre salario basico pagado, las proyecciones deberan realizarse
ajustandolas a dias efectivos prestados de servicio, salvo que se trabaje,
ceteris paribus, en el calculo de una peticién, como seria el caso del indice
de correccién.

La férmula que antecede gira alrededor de dos conceptos basicos, el
salario basico y la clasificacién de los costos, en términos de variabilidad
en funcién del salario bésico. El uso de ambos conceptos limita la utili-
dad del modelo al analisis de los productos econémicos de la negocia-
cién, limitacién ésta abundantemente sefialada por la doctrina norteame-
ricana, y cuyos intentos de superacién encuentran graves dificultades, en
atencién a los problemas de medicién que presentan los productos no
econémicos de la negociacién. Kochan (1980) ' ha sefialado la limita-
cién que encuentran los modelos econométricos al descansar exclusiva-
mente en el salario, como variable de medicién y prediccién, dejando
fuera otros aspectos del producto final de la negociacién *.

Por ahora, en funcién del modelo que utilizamos, simplificaremos el
nivel de las relaciones significativas incluidas en las caracteristicas de la
formulacién del modelo y llamatemos primarias o finales a los productos
susceptibles de medicién cuantitativa monetaria inmediata y directa, se-
cundarios a los términos de la relacién intraempresa que se caracterizan
por no tener un valor formal monetario directo e inmediato (intraem-
presa) y terciarios, a estos Gltimos cuando tengan vinculacién fuera de
la empresa (extraempresa) y sobre los cuales trataremos posteriormente *.

La utilizacién de un modelo, constituye una simplificacién de la reali-
dad, pero ademas es un instrumento para entenderla, y dominarla. Ello

1. Kochan, Thomas. Collective Barganing and Industrial Relations, IlI, 1980.

2. Vid. sobre los modelos econométricos. Lépez Casuso, Rafael. Modelos Econométri-
cos. Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales. UCAB. Caracas Venezuela.
Ntmeros 12-13. 1983, p. 49.

3. Lawler, Edward E., III, Pay and Organizational Effectiveness: A Psychological view.
Macgraw-Hill, 1971,
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supone como nos indica Marzal (1983) que todo esfuerzo de modeli-
zacién de la realidad, presupone implicitamente que la realidad es racio-
nal, que estd penetrada toda ella de la razén, y dominada por ella. Con-
forme a ello, los términos de la relacién que comprenden el producto de
la negociacién responden a unas variables (variables intervinientes) que
en su conjunto responden a principios de racionalidad, a su vez, influida
por una racionalidad externa al sistema interior de la empresa (variables
independientes), y no es por azar, que en determinados contratos colec-
tivos dentro de un mismo sector de actividad, los valores del beneficio
reflejados en especificos términos de relacién adopten valores similares
o eventualmente diferentes. Tratar de explicar estas similitudes o dife-
rencias en empresas dentro de un mismo sector de acividad econdmica
o pertenecientes a sectores diferentes constituye una de las razones fun-
damentales del modelo expuesto*.

B. LA CLASIFICACION DE LOS COSTOS

Las clasificaciones de los términos del producto final de la negociacién
entendido como el valor econémico o de sacrificio en una interaccién,
se cumpla o no (Vid Parsons) utilizadas por la doctrina son variadas.
Responden en general a finalidades especificas de cada autor ®, atendien-
do a criterios y perspectivas diferentes, juridicos, econémicos, sociolégi-
cos. Sin tomar partida por las clasificaciones utilizadas tradicionalmente
por los autores, consideramos que la clasificacién de las clausulas debe
ajustarse a la finalidad perseguida en el modelo, que permita a su vez,
construir otras con un significado cuantitativo®’. En la aplicacién de
nuestro modelo a niveles mas avanzados de anlisis insistiremos en el
problema de las clasificaciones de las clausulas, especialmente en relacién
a la clasificacién propuesta para el nivel sefialado de efectos primarios
sobre los objetivos del sindicato (salario, beneficios salariales, seguridad
en el empleo); efectos primarios sobre los objetivos de la gerencia
(cambios tecnoldgicos, relaciones institucionales, ajustes gerenciales) y
efectos primarios en los objetivos seguidos por las partes (rotacién, pro-

4. Marzal, Antonio. Analisis Politico de la Empresa. Ariel. Barcelona 1983, p. 9.

5. Caldera, Mireya. Estudios de Sociologia del Trabajo. La Contratacién Colectiva: Una
forma de interacciébn en el sistema de relaciones industriales (caso de aproximacidn:
La Banca Hipotecaria Venezolana) Tachira: Universidad Catdlica del Tachira, 1983.

6. Parra Aranguren, Fernando. Notas de Clase sobre Contratacién Colectiva 1984-85,
citado por Diaz Gémez, Marfa Isabel y Hernindez Garcia, Tibisay, en memoria
de grado. Elaboracién de un modelo para el cdlculo de costos con base en el
contrato colectivo 1980-1983 de la Industria Textil. Caracas. Universidad Catd-
lica Andrés Bello.
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ductividad, motivacién, cualidades del perfil laboral, actitudes, seguridad
en el empleo, seguridad e higiene industrial, niveles de precios, niveles
de empleo, ganancias, y prerrogativas gerenciales) . Clasificaciones que
giran sobre las funciones de la estructura jerarquica (prerrogativas ge-
renciales, participacién) y, otras en atencién al supuesto causal del be-
neficio.

No comprendemos en esta clasificacién el cambio de términos, la eli-
minacién de términos, o la disminucién de términos. En el primer caso,
al cambio de términos porque se produce una sustitucién novativa cuanti-
tativa que no amerita una clasificacién significativa. La eliminacién de
términos y la disminucién de términos si amerita una consideracién
especial, la cual serd objeto de estudio mas adelante, pero no afecta el
fondo de la clasificacién utilizada. Sobre este particular es de observar
que no obstante la afirmada creencia de que los beneficios del contrato
colectivo no pueden ser desmejorados, tanto la realidad econémica como
el analisis de los contratos colectivos muestran una situacién diferente .

A nuestro juicio, la clasificacién primaria y fundamental para el estu-
dio de los costos, que constituya a su vez base para el estudio del pro-
ducto de la negociacién como variable dependiente, la constituye la
clasificacién de los costos en dos tipos, segiin su término y segan su va-
riabilidad vinculada al salario °.

C. CLASIFICACION DE LOS COSTOS EN FUNCION
DEL TIEMPO DE SU DURACION

En principio, comprenden dos tipos: 1) aquellas clausulas cuya vigen-
cia se extiende por un lapso de duracién prefijado, determinable o deter-
minado dependiente de la voluntad de las partes o de la llamada a
cumplir su pago y, 2) las clausulas de duracién indefinida.

1. Los costos cuya vigencia se extiende por un lapso de dwracién
dependiente de la voluntad de las partes

Se comprenden en este grupo 1) los términos vinculados a las llama-
das clausulas de relacién u obligaciones, 2) a las clausulas, en las cuales

7. Kochan, Thomas. Collective Bargaining and Industrial Relations: From Theory to
Policy and Practice. Irwin, Inc. Homewood, Illinois 1980, p. 331.

8. Henle, Peter. Reverse Collective Bargaining? A Look at Some Union Concession
Situations. Industial and Labor Relations Review. Vol 26. N? 3. Abirl 1963.

9. Vid. sobre otras metodologias. David, Lily Mary y Shiefer, Victor J. Estimating the
Cost of Collective Bargaining Settlements. Monthly Labor Review. Vol. 92. Mayo
1969, pp. 16-26.
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expresamente se ha establecido su duracién vinculada a la duracién del
contrato colectivo, v.g. aquellas que expresan que el beneficio acordado
se pagara durante la vigencia del contrato colectivo, y por dltimo, c)
aquellos otros términos de cumplimiento no forzoso por una de las
unidades sociales obligada a su pago.

a—Las clausulas de relacién u obligacionales

Se comprenden en éste, el grupo de clausulas llamadas de rela-
cién u obligacionales que contienen “beneficios que recibe el sindicato
del patrono y que se incorporan a la contratacién colectiva, no habiendo
contraprestacién del sindicato para el patrono, de manera que constituyen
obligaciones unipersonales de éste”. La importancia de este grupo de
clausulas a nuestros fines radica en la circunstancia de que no forman
parte de los contratos individuales de los trabajadores cubiertos por la
parte normativa, sino que se limita exclusivamente a las partes que lo
han estipulado, y por otra parte, pierden su vigencia al término de la
duracién del contrato colectivo. De alli que su costo se limite a la dura-
cién del término de vigencia del contrato colectivo suscrito %, v.g. con-
tribucién al sindicato para la celebracién del primero de mayo. En rela-
cién a estas clausulas es de sefialar que aun cuando usualmente, vencido
el contrato colectivo, vuelven a repetirse en los futuros convenios, es lo
cierto que el patrono se abstiene de pagarlas durante el curso de las
negociaciones y utiliza el hecho de su vencimiento como una forma de
influir el curso de la negociacién, de alli que aun cuando tengan el
caracter de producto de la negociacién, en la metodologia tradicional de
calculo del costo del contrato, resulta evidente su caracer de variable
interviniente en dicho producto, en especial cuando se equipara a la
aquiescencia del sindicato para la celebracién del contrato colectivo, cir-
cunstancia ésta calificada por Arias Salas como “finalidad espurea, puesto
que se haria depender el destino del contrato colectivo de la consecucién
de objetivos extrafios a la alta finalidad que él tiene de proteccién de los
trabajadores” .

A titulo de ejemplo de este tipo de cldusulas, encontramos en el Con-
trato Colectivo de la Sidertirgica del Orinoco para el periodo 1974-77, la
clausula 77, denominada “Contribucién para trabajadores” la cual esta-
blece que:

“Durante la vigencia del presente contrato, la empresa colaborara con el sindi-
cato hasta por la cantidad de ciento cincuenta mil bolivares (Bs. 150.000,00)

10. Arias Salas. Comtratacidn Colectiva. Vol. 1. Caracas 1987, p. 83.
11. Arias Salas, op. csit., p. 83.
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para la realizacién de mejoras en el local sindical de las Manoas, destinadas
al fomento de actividades culturales, sociales, deportivas y recreacionales de
los trabajadores. A tal efecto el sindicato, por intermedio de la comisién
prevista en la cldusula 79, actividades culturales y deportivas, sometera a
consideracién de la empresa sus proyectos sobre el particular, con los corres-
pondientes presupuestos para la consideracién y aprobacién de ésta”.

También, en ese mismo contrato, encontramos como ejemplo de las
llamadas cldusulas de relacién, la llamada contribucién para el primero
de mayo, en la cual se establece:

“CLAUSULA 78. — CONTRIBUCION PARA EL PRIMERO DE MAYO.
La empresa entregard al Sindicato la cantidad de diez mil bolivares

(Bs. 10.000,00) anuales, en la forma como tradicionalmente lo ha venido
haciendo, para los actos de celebracién del Primero de Mayo de cada uno”.

En este grupo se incluyen la mayoria de las llamadas clausulas sin-
dicales, (taller abierto, exclusividad, cuotas sindicales, taller sindicaliza-
do simple, mantenimiento de afiliacién, taller sindicalizado exclusivo,
inamovilidades especiales de dirigentes sindicales, etc.).

b. — Las cléusulas en las cuales expresamente se ha establecido su
duracion vinculada a la duracion del contrato colectivo o a un

plazo prefijado diferente.

En algunos contratos encontramos clausulas en las cuales las partes han
acordado que el beneficio contenido en la misma sera otorgado solamente
durante la vigencia del contrato colectivo especifico. No es usual en épo-
cas de normalidad la existencia de tal tipo de clausulas, pero en tiempos
de incertidumbre econdémica, o por circunstancias especiales, tales bene-
ficios se acuerdan sobre la base de una duracién limitada. Se incluiria en
este grupo a las cliusulas normativas y a las obligacionales o de relacién
cuando hayan sido concebidas condicionalmente, de forma tal que desapa-
recida la condicién y realizada ésta, desaparecen del contenido indivi-
dual del contrato de trabajo o del acuerdo suscrito entre las partes
—sindicato y patrono.

c. — Los términos de la relacion de cumplimiento no forzoso por
parte del Patrono

Como hemos sefialado ## supra, la expresion clausula la utilizamos en
el sentido de relacién entre las partes de contenido significativo en el
sistema de negociacién colectiva. El concepto es més amplio que el uso
conocido para las partes en el contrato. Revela una conducta del patrono
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no exigible coactivamente, en términos juridicos, pero que es cumplida al
ser percibida como norma social, por éste, en virtud de su significancia en
la relaci6n, v.g. flores y medio dia de descanso en el dia de las secretarias.
Usualmente constituyen la antesala de las clausulas en sentido juridico
estricto.

2. Los términos vinculados a las llamadas cléusulas normativas

Las clausulas normativas se integran a los contratos individuales de
los trabajadores a quienes se les aplica, como consecuencia de los efectos
automiético y de extensién del contrato colectivo en la medida que ella
sea mas favorable que la cldusula del contrato individual de trabajo que
regula materia semejante, y aun cuando termine el contrato colectivo, el
contenido normativo subsiste y se aplica a todos los trabajadores, inclusive
a aquellos que se incorporaran al 4mbito normativo del contrato, después
de vencido éste.

Asi, el articulo 49 de la Ley del Trabajo, expresa:

“"ARTICULO 49. — Las estipulaciones del contrato colectivo se convier-
ten en clausulas obligatorias o en parte integrante de los contratos individua-
les de trabajo que se celebren durante su vigencia; en el concepto de que
el contrato colectivo no podrd concertarse en condiciones menos favorables
para los trabajadores que las contenidas en contratos en vigor dentro de la
propia empresa. Se podrd exceptuar de esta disposicion a las personas que
desempefien puestos de direccion y de inspeccién en las labores, asi como
a los empleados de confianza en trabajos personales del patrono, dentro de
la empresa”.

Como ejemplo de una cliusula normativa, encontramos la siguiente:

“CLAUSULA N¢ 6. HORAS EXTRAORDINARIAS

La empresa conviene en que las horas extraordinarias serdn pagadas con
un sesenta y dos y medio por ciento (62,5%) sobre el salario convenido
para la jornada diurna ordinaria, tanto en los dias hibiles como en los dias
feriados”. Contrato Colectivo CVG, Sideriirgica del Orinoco CA y el Sin-
dicato Unico de Trabajadores de la Industria Siderirgica y sus Similares
del Estado Bolivar “SUTISS”. 1985-1988.

Por efecto del transcrito articulo 49, ejusdem, una vez terminado el

contrato colectivo, la clausula en referencia seguird rigiendo los contra-
tos individuales de los trabajadores actuales y futuros.
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D. CLASIFICACION DE LOS COSTOS SEGUN SU
VARIABILIDAD EN FUNCION DEL SALARIO

Para nuestro modelo, es vital la clasificacién de los términos segin su
variabilidad. Es decir, su adaptacién en las tensiones del sistema, ya se
trate de tensiones intermedias o tensiones finales.

Como veremos mas adelante, los términos de la relacién en un punto
de conexién determinado pueden clasificarse en relacién a su significan-
cia con una idea bésica cuantitativamente comprobable y eje central del
modelo: el salario!

Los términos en funcién de su variabilidad con respecto al salario, los
clasificamos en cuatro clases: 1) de variabilidad significativa en funcién
del salario bésico; 2) de variabilidad significativa en funcién de factores
distintos al salario bésico; 3) sin variabilidad significativa o costo cons-
tante o fijo; 4) sin variabilidad conocida.

1. Términos de variabilidad significativa en funcién del salario basico.

Existen términos en la relacién que presentan la caracteristica de ser
modificables, variables como consecuencia de una modificacién en el
salario bésico. Tratese de un movimiento ascendente o descendente. La
relacién significativa puede ser alta o baja. Su incidencia puede ser simple
o compleja. Ello no importa por los momentos. Baste considerar al tér-
mino dentro de este grupo a los fines del modelo.

Se incluyen en este grupo, las horas extras, tiempo nocturno, dias de
descanso trabajado, bono vacacional, participacién en las utilidades, con-
tribucién al ahorro, pago del Seguro Social, Ince, prestaciones sociales,
intereses sobre prestaciones sociales, etc.

Un aumento o disminucién en e! salario basico significa un movi-
miento en los costos de la clausula y en su conjunto, el grupo representa
el aspecto econémico mas importante del contrato colectivo, tanto cuan-
titativamente como cualitativamente, y el centro de las discrepancias ba-
sicas de las unidades sociales en tensién %

En el contrato colectivo de la Empresa Centro Simén Bolivar CA, para
el periodo 1983-86 encontramos como ejemplo de este tipo de clausulas,
la llamada contribucién al ahorro, y el pago de las horas extras, en la
forma siguiente:

12. Mabry, Bevars. The Economics of Fringe Benefits. Industrial Relations. Vol. 12
N¢ 1, febrero 1973.
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“CLAUSULA Ne 22. CONTRIBUCION AL AHORRO

LA COMPANIA conviene en aportar al Plan de Ahortos una cantidad igual
a la que depositen los trabajadores, no excediendo en ningdn caso del diez
por ciento (10%) del salario béasico devengado por cada miembro. De los
miembros de la Junta Directiva del Plan de Ahorros tres (3) de ellos ten-
drin firma principal por ante la Entidad de Ahorro o Bancaria en la cual
estén depositados los haberes de los miembros, a los fines de la movilizacién
de los mismos, la cual en todo caso requerird ademas del consentimiento
personal del afiliado afectado, la firma de dos (2) cualesquiera de los
titulares de dicha firma. El sindicato designard un representante en la Junta
Directiva del Plan de Ahotros, al cual corresponderd una de las tres firmas
a que se refiere el pérrafo anterior”.

Como podra observarse de la lectura de esta cliusula, cada vez que
la empresa aumente individual o globalmente el salario bésico de los
trabajadores, por ser ésta la base sobre la cual se determina el monto total
del costo de la misma, éste resultard necesariamente afectado. Es de sefialar,
que existen otros factores que influyen sobre el monto total del costo de
la misma, como podrian ser un aumento en el nimero total de trabaja-
dores, o un aumento en el valor del beneficio otorgado, o un aumento en
la propensién al ahotro, entre otros, pero en tal caso, al haber sefialado
que la inclusién en este grupo de clasulas viene derivado de su variabili-
dad con relacién al salario basico, procede su incorporacién al grupo de
clausulas denominadas de variabilidad significativa en funcién del salario
basico .

Como ejemplo de este grupo encontramos la siguiente cliusula:

“CLAUSULA N°¢ 8. PRIMA POR TRABAJO EXTRAORDINARIO Y
HORAS EXTRAS.

LA COMPANIA conviene en pagar a sus trabajadores las horas extraordina-
ras trabajadas en exceso de la jornada legal diurna de ocho horas con un
cuarenta y cinco por ciento (45% ) del recargo sobre el salario bésico por
hora convenido para tal jornada, si el trabajo extraordinario se realizare en
las horas diurnas; y en un sesenta y cinco por ciento (65%) de recargo
sobre dicho salario basico por hora, cuando el mismo se realice en las
horas nocturnas.

En los porcentajes mencionados quedan incluidos los legales corres-
pondientes. — (Contrato Colectivo Centro Simén Bolivar C.A. y Sin-
dicato de Empleados y Obreros del Centro Simén Bolivar del Distrito
Federal).

13. Allen, Donna. Fringe Benefits: Wage of Social Obligation, an Analysis with
Hi%tzrical perspective from paid vacations. Cornell University. Ithaca, New York.
1964.
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2. Términos de variabilidad no significativa con el salario bisico pero
de variabilidad significativa con factores distintos al salario bésico.

Se trata de aquellos términos en la relacién no modificables como
consecuencia de una modificacién del salario basico, pero si modificables
en funcién de alteraciones en factores distintos a éste.

Es decir, una modificacién en el salario bésico no produce cambios en
el costo de la cldusula, pero una modificacién en otros factores, tales
como nimero de trabajadores, nimero de nacimientos, etc., significa una
modificacién en el costo de la misma. Incluimos en ese grupo a la clausu-
la de los juguetes, ttiles escolares, uniformes, etc.

Es de observar que la inclusién de una clausula en un grupo u otro,
dependerd de que cumpla la definicién del grupo en el cual pretende in-
cluirse, de modo tal que en algunos contratos una cldusula que pertenece
al grupo de variabilidad significativa en funcién de factores distintos al
salario basico como es usualmente la clausula de juguetes, pudiera estar
en otros contratos en los que estan afectadas por el salario basico, depen-
diendo todo ello del contenido de la definicién de los términos de la
relacién, en cada caso.

En este grupo podemos sefialar a titulo de ejemplo, el aporte por na-
cimiento de un hijo en el Contrato Colectivo del periédico “El Mundo
C.A.”, el cual establece:

“CLAUSULA VIGESIMOSEPTIMA. APORTE POR NACIMIENTO DE
UN HIJO.

La empresa conviene en aportar por cada hijo que le nazca a un trabajador
la suma de seiscientos bolivares (Bs. 600,00).”

La clausula transcrita indica que el costo total de la misma en forma
global para la empresa no es afectado por cambio en los salarios bésicos.
El costo total permanece inmutable aun cuando los salarios son modifi-
cados. En cambio, el costo total si es modificable por razén del nimero
de trabajadores, nimero de trabajadores casados, solteros, edad de las
esposas 0 concubinas de los mismos, etc.

3. Términos sin variabilidad significativa conocida o términos de
significacién fija o constante

Se trata de aquellos términos en la relacién sin variabilidad conocida
alguna. Poseyendo significancia pero siendo esa fija o constante.
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Incluimos en ese grupo, a la contribucién al primero de mayo, contri-
buciones sindicales, etc. El costo de la cldusula no estd afectado por la
variacién del salario basico o de otros factores. Son invariables durante
la vigencia del contrato colectivo, aunque ello no significa que en el
préximo contrato no sufran alteracion.

En este grupo encontramos la cldusula de contribucién al ahorro, del
Contrato Colectivo de Sidor, transcrita #¢ supra, asi como la clausula de
ptemios anuales del contrato colectivo de la Empresa “Ultimas Noticias”,
el cual establece:

“CLAUSULA SEXAGESIMA. PREMIOS ANUALES.

La empresa conviene en otorgar dos premios anuales a los trabajadores am-
parados en este contrato por la cantidad de UN MIL QUINIENTOS BO-
LIVARES (Bs. 1.500,00). Los trabajadores acreedores a dichos premios
seran elegidos por la emptesa a través de sus jefes de produccién. Los pre-
mios seran adjudicados el dia 24 de octubre de cada afio.”

Como podra observarse de la lectura de dicha cldusula, el costo total
de la misma no es afectado por cambios en el salario basico, asi como
tampoco es afectado por cambios en factores distintos a éste, cualesquiera
que ellos sean. Su costo permanece inmutable, inmodificable cualquiera
que sean los cambios producidos en el entorno.

E. PROBLEMAS DE ORDEN METODOLOGICO EN LA
CLASIFICACION DE LAS CLAUSULAS. LAS CLAUSULAS
EN LOS CONTRATOS EN FORMA MIXTA.

La clasificacién de las clausulas de un contrato colectivo, y en sentido
de nuestro modelo, la clasificacién de los términos de la relacién segtin su
variabilidad gira como hemos sefialado en funcién de la variabilidad del
costo en funcién del salario bésico, por una parte, y por la otra, en fun-
cién de su variabilidad general o de su caracter inmutable.

No obstante la identificacién de tal criterio podria presentar problema
2l intérprete cuando en el anilisis de un contrato colectivo especifico se
encuentra con clausulas del mismo que parecieran presentar una clausula
como sometida simultineamente a clasificaciones contradictorias. Al res-
pecto, es necesario sefialar que las clausulas deben clasificarse por el
beneficio otorgado, cualquiera que sea la denominacién que se utilice en
dichos contratos para identificarlas. De ello se desprende que en el texto
de una cldusula que posee un determinado titulo, encontramos diversos
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beneficios, pudiendo corresponder cada uno de esos beneficios a clasifi-
caciones diferentes.

Lo expuesto ocurre usualmente con las clausulas de permisos y bonifi-
caciones por muerte de familiares, nacimiento de hijos o celebracién de
matrimonios de los trabajadores. Un ejemplo de ello lo encontramos en
la clausula denominada. “Aporte por fallecimiento” del contrato colectivo
de la empresa periodistica “Ultimas Noticias”, en la cual se expresa:

"CLAUSULA VIGESIMA NOVENA. APORTE POR FALLECIMIENTO.

La empresa conviene que en caso de fallecimiento del trabajador aportari la
suma de CINCO MIL BOLIVARES (Bs. 5.000,00) para gastos mortuorios;
y en caso de muerte de los padres, esposa, concubina e hijos del trabajador,
la suma de DOS MIL BOLIVARES (Bs. 2.000,00). Igualmente conceder
permisos remunerados por tres dias, cuando el deceso ocurra en Caracas; y
cinco dias, cuando ocurra en el interior; y convencionalmente cuando ocurra
en el exterior. (Cuando el fallecimiento del trabajador sea por accidente de
trabajo, la empresa aportard la suma de CINCO MIL BOLIVARES (Bs.
5.000,00), para gastos mortuorios).”

Se observa en dicha clausula, que bajo el titulo de la misma “Aporte
por fallecimiento” se encuentran los siguientes beneficios identificables
por supuestos diferentes, asi: muerte del trabajador, muerte de padres,
esposa, concubina, e hijos, todos ellos cotrespondientes a la clasificacién
de clausulas o términos de variabilidad significativa en funcién de facto-
res distintos al salario basico. Por otra parte, encontramos beneficios iden-
tificables por otros supuestos también diferentes, asi: permisos remune-
rados de 3 y de 5 dias, segiin el deceso ocurra en Caracas o en el interior.
Estos beneficios corresponden a la clasificacién de clausulas o términos de
variabilidad significativa en funcién del salario basico.

De lo expuesto se desprende que el intérprete debe proceder a la clasi-
ficacién de los términos de la relacién no guidndose por el titulo de la
clausula o del beneficio, sino por la naturaleza de este tltimo, en cuyo
caso, deberi clasificar en forma diferente creando una metodologia propia
de identificacién del mismo cuando aparezcan comprendidos en un mismo
titulo genéfico del contrato colectivo que se analice.
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F. LA FORMULA GENERAL O MODELO DE COSTOS PARA
UNA CLAUSULA O RELACION ESPECIFICA DEL
CONTRATO COLECTIVO

1. Introduccién

El contrato colectivo lo hemos definido, desde la perspectiva de costos
como la expresién cuantitativa de la definicién de los términos existentes
en la relacién entre las unidades sociales que integran el sistema de rela-
ciones industriales en un determinado punto de conexién del mismo, o
momento situacional de su estructura de negociacién, espacial, temporal
y subjetivamente determinada.

La férmula general de costos recoge el modelo cuantitativo de todos
los términos de la relacién, razén por la cual nos corresponde precisar
una férmula general de costos para cada término o clausula en el punto
de conexi6n, los cuales pueden y deben ser objeto de una expresién cuan-
titativa que permita integrarlos en el modelo general expresado. Confor-
me a ello, toda clausula debe ser susceptible de ser traducida en términos
de una expres6én cuantitativa, una férmula.

El analisis de las variadas conductas o cldusulas como expresién formal
de los términos de una relacién surgida del contrato colectivo nos reve-
lan la imposibilidad de comprenderlas a todas bajo una misma férmula
general idéntica para todas por igual.

Resulta evidente, que siendo una férmula la expresién de una realidad
especifica recogida por las partes en cada clausula, es imposible elaborar
una férmula con caricter general que sirva para expresar cuantitativa-
mente todas las clausulas. No existe una férmula magica que pueda apli-
carse en forma indiscriminada a todsa las clausulas de horas extras en
todos los contratos colectivos y mucho menos una férmula general, que
permita su aplicacién por igual a todas las cldusulas de un contrato, sin
distincién de la realidad sobre la cual las partes han establecido y definido
las bases de cada una de esas realidades especificas.

No obstante las dificultades de medicién, las clausulas pueden ser obje-
to de una férmula modelo que responda por igual a todas las variables
que afectan el producto de cada relacién especifica, mediante una me-
todologia que permita disefiar una férmula explicativa-modelo que nos
permita determinar en cada caso las variables que afectan el costo de
una clausula.

Podemos utilizar una metodologia comin para el disefio de la expre-
sién cuantitativa de cada cléusula, partiendo del supuesto, de que las
mismas son siempre susceptibles por ello, ya que la expresién cuantitativa
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de una clausula pretende expresar las diversas variables significativas que
nos identifican las variables de comportamiento de la relacién, suscepti-
bles de ser expresadas en valores objeto de manipulacién estadistica.

Tal metodologia debe cumplir con el requisito de generalidad, en el
sentido de comprender siempre variables dependientes e independientes
comunes, de necesaria presencia en todo el contexto del contrato, v.g.,
némero de trabajadores, salario bésico, valor del beneficio otorgado, ocu-
rrencia temporal del beneficio.

Ademis, debe buscarse especialmente una forma de medicién de la
variable interviniente o variable-efecto de todas las variables indepen-
dientes en el producto de la clausula (frecuencia bruta) asi como las
variables intervinientes desagregadas que influyen en la frecuencia bruta.

Tal metodologia nos permitird ademés de precisar el valor del pro-
ducto de la clausula, analizar cuantitativamente las series que lo integran
en el tiempo v.g. serie cronolégica de la frecuencia bruta de ahorro vy,
muy especialmente, la determinacién de las causas del comportamiento
de tales variables, del producto de la cliusula, la prediccién de productos
y comportamientos futuros, y el sefialamiento de las variables que afectan
o se relacionan con dichos productos.

2. La férmula general de costos para cada cliusula o relacién.

La férmula propuesta para un punto de conexién y un periodo de tiem-
po determinado, se expresa en los términos siguientes,

COSTO DE LA CLAUSULA = NT X SB X VB X (fr) X nd.
donde,

NT == Nimero de trabajadores sometidos al 4mbito de validez subje-
tiva del contrato y por un periodo de tiempo “t”.

SB = Salario basico promedio de los trabajadores sometidos al 4m-
bito de validez subjetiva del contrato y por un periodo de
tiempo “t”.

VB == Valor del beneficio otorgado en los términos de la relacién o
clausula.

(fr.) = PFrecuencia, indice bruto o variable interviniente que compues-

ta por las variables no fijas de la férmula afectan el costo de
la clausula.
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nd. = ntmero de dias del afio en el cual se produce el beneficio se-
fialado. Se incluye siempre en las clausulas que contienen la
variable salario basico.

t = espacio de tiempo comprendido en el analisis de la clausula.

e,pd = punto de conexién, momento situacional espacial y subjetivo de
la estructura de negociacién.

3. Tratamiento en la elaboracién de la férmula de una cliusula
especifica. El objetivo: la obtencién de indices, coeficientes o
frecuencias brutas.

La férmula propuesta tiene por objeto la obtencién de indices o fre-
cuencias brutas, como variables intervinientes que afectan el costo de la
clausula, es decir, el resultado de la misma, durante un determinado pe-
riodo de tiempo i, como consecuencia de la realizacién del supuesto de
hecho o la conducta cuyo beneficio es recompensado econémicamente.

Estas variables llamadas coeficientes, indices, factores, constituyen el
objetivo fundamental de cada férmula, como reflejo del modelo general.

Cualquier factor de un término es llamado el coeficiente de los facto-
res restantes. Cuando un factor es un nimero explicito, es 1lamado el
coeficiente numérico del término; otros factores son llamados coeficientes
literales. Cuando no se indica coeficiente numérico en un término, se en-
tiende que el coeficiente numérico es uno, tal como y=iy. Si cada dos o
mas nameros son multiplicados, tal como Sax, cada nimero (5,a,x) o el
producto de cualquiera de los ntimeros (5a,5x%,ax) es llamado un factor ™.
Un nimero indice es un valor relativo con una base igual a 100% o un
multiplo de 100%, tales como 10 y 100. Se usa como un indicador para
el cambio relativo de una cosa o un grupo de cosas ™.

Los indices o frecuencias son las variables que realmente modifican y
alteran los costos. Su extraordinario valor para el anilisis, prediccién
y disefio es fundamental, ya que permiten ademas de establecer predic-
tores de comportamiento, el comparar situaciones entre diversos periodos
de tiempo en una empresa, entre empresas de la misma rama industrial
o nacional, y la construccién de un sistema nacional de indices como
marco analitico del sistema.

Al aplicarlas a los afios inmediatos anteriores y por ser conocidas —por
informaci6én suministrada por la empresa— las variables que se compren-

14. Shao, Stephen. Estadistica para Ecomomistas y Adminitradores de Empresas. 1975,

p. 112
15. Shao, Stephen. Op. cit., p. 487.
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den en la férmula, el indice bruto o frecuencia bruta de la clausula se
obtendra por despeje. De ello resulta evidente, que el indice bruto en la
férmula general se encuentra influenciado o es una resultante de las va-
riables independientes nt, sb, vb y nd, supuesto que se conocen tales
variables dependiente para afios anteriores. Este caricter de variable com-
pleja del indice bruto deberd tomarse en cuenta a la hora de interpretar
el mismo.

La férmula sefialada es sustituida con los datos suministrados por la
empresa, para cada espacio econémico en la forma conocida al tratar de
la variable sumatoria de salarios basicos en la férmula general de costos.
La variable frecuencia (fr) es obtenida por despeje de la férmula, una
vez, incorporados los datos relativos a las demas variables.

La aplicacién de la férmula general-modelo a una clausula especifica
de un contrato colectivo comprende: a) un analisis del contenido de la
clausula y de la practica administrativa-laboral en su aplicacién, b) la
adaptacién de la férmula general a los presupuestos de hecho definidos
por la clausula, ¢) la determinacién de la frecuencia bruta o el indice
compuesto bruto del valor del beneficio, d) el estudio del comporta-
miento en el tiempo del indice bruto, y el uso como predictor de dicho
indice y, por dltimo, f) la elaboracién de indices o frecuencias especificas.

a. La obtencion del indice bruto en una relacién especifica

A los fines de ilustrar la metodologia indicada, consideremos la obten-

cién de indices brutos en una clusula especifica, v.g. Contribucién al
Ahorro.

Supongamos una empresa la cual en el contrato colectivo vigente para
el periodo 1983-86 se contiene una clausula sobre Contribucién al Aho-
1ro, en los términos siguientes:

“CLAUSULA N¢ 22. CONTRIBUCION AL AHORRO.

LA COMPANIA conviene en aportar al Plan de Ahorros una cantidad igual
a la que depositen los trabajadores, no excediendo en ningin caso del diez
por ciento (10%) del salario basico devengado por cada miembro. De los
miembros de la Junta Directiva del Plan de Ahorros tres (3) de ellos
tendran firma principal por ante la Entidad de Ahorro o Bancaria en la
cual estén depositados los haberes de los miembros, a los fines de la movili-
zacién de los mismos, la cual en todo caso requerird ademés del consenti-
miento personal del afiliado afectado, la firma de dos (2) cualesquiera de
los titulares de dicha firma. El sindicato desginari un representante en la
Junta Directiva del Plan de Ahorros, al cual corresponderd una de las tres
firmas a que se refiere el parrafo anterior.”
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al. Andlisis del contenido de la cliusula y de la prictica
administrativa-laboral en su aplicacién.

1. La lectura del contenido de dicha cldusula nos revela que la
misma tiene por objeto estimular el ahorro. La empresa aporta a la cuen-
ta de ahorro individual del trabajador, una cantidad igual a la que éste
deposite como ahorro en la misma, teniendo como limite la obligacién
de la compaiiia, el monto del aporte hasta el limite establecido por el diez
por ciento (10% ) del salario bésico del trabajador.

2. La existencia de una junta directiva o comité para administrar el
manejo de tales fondos, y suponiendo la existencia de una normativa que
regula la forma, condiciones de otorgamiento de préstamos, oportunidad
para solicitarlos, y términos en los cuales habrid de cancelarse los retiros
parciales que el trabajador realice en su cuenta de ahorros, indican que el
trabajador no puede utilizar tales fondos como si se tratara de dinero de
utilizacién inmediata, y por ende, econémicamente, no constituyen quasi-
dinero. Esta concepcién se fortalece por el hecho de que la inscripcién
en el referido Plan de Ahorros no es automdtica y, por el contrario, ade-
mas de ser voluntaria, sin mayor estimulo administrativo por parte de la
Compaiifa, el trabajador debe acudir personalmente a inscribirse en el
Plan, aportando documentacién especifica, suscribiendo autorizaciones,
tanto en las Oficinas del referido Plan, como en las Oficinas de la enti-
dad de ahorros en la cual se encuentran depositados los fondos del mismo.
Por otra parte, en el presente caso, el retiro de fondos o préstamos por el
trabajador requiere del cumplimiento de un trimite administraitvo ante
la Junta del Plan de Ahorros, de forma tal que hace dificil y engorroso el
retiro de fondos, razén por la cual, hace dificil el uso inmediato de los
mismos.

3. Lo expuesto nos indica que sélo aquellos que realmente estin
(willing and able) a) deseosos y b) en capacidad de ahorrar lo haran
(propension al ahorro). El aporte empresarial debe entenderse como una
especial tasa de interés y estimulo al deseo de ahorrar. Pero ello, en forma
alguna, elimina el segundo elemento de la propensién al ahorro indivi-
dual del trabajador, es decir, su capacidad para ahorrar, ya que si el
mismo posee un salario béasico por debajo del nivel de subsistencia, no
ahorrara, aun cuando esté deseoso. Sélo ahorran los que teniendo este
deseo, estan en capacidad de hacerlo, por estar por encima del nivel de
subsistencia. Siendo ello asi, resulta posible que un determinado nimero
de trabajadores de la empresa, no estén inscritos en el Plan de Ahotros,
no obstante los estimulos que la Clausula ofrece, en virtud de que even-
tualmente, los salarios basicos de dichos trabajadores pudieran estar por
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debajo del nivel de subsistencia, y por ende, no obstante su deseo de aho-
rrar, carecen de la capacidad para ello. En tal caso, cada centavo de su
salario basico debe ser destinado a la subsistencia, necesariamente, no
pudiendo distraer su uso, para otros fines v.g. el ahorro.

M. F. Hassan, sefiala en una vieja cita, que por ello no deja de ser
relevante en el momento actual que “si se considera la extrema desigual-
dad en la distribucién de las rentas privadas en Venezuela, donde un 45
por ciento de los beneficiarios de ellas, cuyas rentas son menores de dos
mil cuatrocientos bolivares anuales, recibe solo el 9 por ciento de la
renta total se cae en la cuenta de que sdlo una pequefia parte de la
poblacién puede ahorrar .

A mayor abundamiento, Lipsey nos indica que “1. Cuanto mayor sea
la renta disponible, mayor serd el consumo agregado. 2. Cualquier
aumento dado en la renta, provoca un incremento del consumo menos
que proporcional. 3. Para niveles muy bajos de ingreso, el consumo exce-
der4 a la renta disponible (el conjunto de los consumidores se endeudari
o bien gastara sus ahorros anteriores), pero maés alla de cierto nivel, los

consumidores no gastan toda la renta obtenida. .. .

Las observaciones precedentes no serfan de aplicacién cuando la ins-
cripcién en el Plan de Ahorro de la empresa, es obligatoria, o cuando
los usos y retiros de los fondos individuales son inmediatos, en cuyo caso,
los aportes se convierten en dinero inmediato, confundiéndose en su na-
turaleza con el salario. Caso éste que haremos objeto de una considera-
cién especial (vid infra).

4. Por otra parte, la empresa s6lo paga el aporte de ahorros, en el
supuesto de que el ahorro del trabajador se realice sobre sus salarios. Es
decir, el aporte salarial estd condicionado a que el aporte del trabajador
se realice mediante deduccién de sus salarios. De modo tal que en los
supuestos de suspensién de la relacién de trabajo, aun cuando se pague
una cantidad durante dicho periodo, al no tener la consideracién de sala-
rio, no se causa la obligacién de la empresa y, por ende, no es procedente
el pago del beneficio. Esta concepcién no se encuentra incorporada a
todas las cldusulas de los contratos colectivos que prevén este benefi-
cio, por lo que el lector debera analizar, en cada caso, si es la situacién

16. Hassan, M.F. Crecimiento Econdmico y problemas de Empleo en Veneznela. Colec-
cién de Estudios Econémicos. Banco Central de Venezuela. N° 1. 1973, p. 63.
Vid. asimismo Cordiplan. Primera Encuesta Nacional de Ingresos y Gastos Fami-
liares en Venezuela. Caracas, 1962. Shoup, Carl. The Fiscal System of Venezuela.
A Report. John Hopkins University Press. 1959.

17. |Lipsey, Richard. Imtroduccién a la Ecomomia Positiva. Edit. Vicens-Vives. 3ra. edi-
cién. Barcelona 1969, p. 575.
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sefialada tanto en la estipulacién normativa que la contenga, o en la
practica administrativa de la empresa.

a.2. La adaptacién de la férmula general a los presupuestos de
becho definidos por la clausula

La compaiifa Homus nos indica los datos relativos al comportamiento
de los pagos realizados por dicha empresa en relacién a dicha cléusula,
durante el quinquenio 1984-1988, asi:

COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988

Afo Costo = NT SB
1984 200.000 Bs. = 100 100
1985 242,500 Bs. = 105 110,10
1986 275.000 Bs. = 110 115
1987 320.000 Bs. = 120 119,30
1988 375.000 Bs. = 129 130

Una lectura simple de los datos suministrados nos llevaria a la con-
clusién que la contribucién por ahorro de la Empresa tiende a aumentar
en el tiempo. Ahora bien, /tal afirmacién es cierta? ;Cudl es la in-
fluencia en ese aumento que tiene el hecho de haber aumentado el
ndmero de trabajadores, asi como el salario basico? Existen otras variables
que influyen en el comportamiento del costo del ahotro en esta empresa.
¢Cual serd el comportamiento de este costo en el futuro? ¢Serd mayor o
menor? ;Revela el comportamiento implicito en dichos datos algin ele-
mento de satisfaccién por parte de los trabajadores sometidos al 4mbito
de validez personal de la clausula? ;Ahorran todos los trabajadores?
¢Cual es la causa del supuesto incremento? ¢Se debe a un aumento en el
salario basico o en el nimero de trabajadores? ¢Es debido quizés a la ro-
tacién de personal?

a.3. La frecuencia bruta general del aborro. — El uso como
predictor del indice bruto del valor del beneficio respectivo a
los fines de la determinacién del costo futuro de la cliusula.

Sustituyendo en la férmula general los datos suministrados y despe-
jando para la variable frecuencia bruta general, tenemos:
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COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988

Afio Costo = NT x SB X VB X (fr) X nd
1984 200.000 Bs. = 100 100 0,10 — 365
1985 242500 Bs. = 105 110,10 0,10 — 365
1986 275.000 Bs. = 110 115 0,10 _ 365
1987 320.000 Bs. = 120 119,30 0,10 — 365
1988 375.000 Bs. = 129 130 0,10 — 365

Si despejamos la férmula para obtener los valores de la frecuencia
bruta para cada ejercicio tenemos los siguientes resultados:

COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988

Frecuencia bruta general de ahorro

Afo Costo = NT x SB X VB X (fr) X nd
1984 200.000 Bs. = 100 100 0,10 0,54795 365
1985 242.500 Bs. = 105 110,10 0,10 0,57470 365
1986 275.000 Bs. = 110 115 0,10 0,59559 365
1987 320.000 Bs. = 120 119,30 0,10 0,61240 365
1988 375.000 Bs. = 129 130 0,10 0,61264 365

El indice bruto del valor beneficio (ahorro) no es explicativo de las
causas del comportamiento, pero si indica la existencia de éste. La deter-
minacién de tales causas, requerird la creacién de indices especiales del
valor del beneficio, y su relacién con otros indices (indices laborales en-
dogenos a exdgenos), con el objeto de determinar las causas de dicho
comportamiento.

El indice bruto es de utilidad como predictor, en la determinacién del
costo futuro de la clausula, ceteris paribus, especialmente, mediante el
analisis estadistico de la serie respectiva.

La frecuencia bruta general del ahorro nos indica una tendencia al
crecimiento, el cual mediante el andlisis de regresion correspondiente para
el trienio 1984-1988 y en condiciones cezeris paribus, producira los valo-
res siguientes:
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COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988
Frecuencia bruta general de ahorro
Prediccidn trienio 1989-1991

1984 0,54795
1985 0,57470
1986 0,59559
1987 0,61240
1988 0,61264

Obtenidos los valores del trienio 1989-1991, y suponiendo que los
datos sobre sb, nt y nd son los mismos de 1988, tendriamos una estima-
ci6n de costo para dicho periodo en la forma siguiente:

COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988
Frecuencia bruta general de ahorro

Predicciones para el trienio 1989-1991

Afo Costo = NT x SB X VB X (fr) X nd
1984 200.000 Bs. = 100 100 0,10 0,54795 365
1985 242500 Bs. = 105 110,10 0,10 0,57470 365
1986 275.000 Bs. = 110 115 0,10 0,59559 365
1987 320.000 Bs. = 120 119,30 0,10 0,61240 365
1988 375.000 Bs. = 129 130 0,10 0,61264 365
1989 404.846 Bs. = (129) (130) 0,10 0,6614 365
1990 415987 Bs. = (129) (130) 0,10 0,6796 365
1991 427.127 Bs. = (129) (130) 0,10 0,6978 365

A los fines de calculo de un contrato colectivo por un periodo de tres
afios, el indice bruto promedio afio del préximo contrato colectivo seria
el promedio respectivo en dicho trienio, es decir 0,6796. Siendo el pro-
medio de la serie analizada 0,5887 y su desviacién estandar 0,0276.

a.4. Modificaciones de la formula general. La frecuencia especi-

fica/sb/nd.

Supongamos que la empresa nos suministra o posee un sistema de in-
formacién de personal que nos permita conocer el niamero de trabajado-
res que ahorran, es decir, niimero de trabajadores afectados por la clausula
(fr/NT/AH). El analisis de tales datos, y la elaboracién de la frecuen-
cia de trabajadores afectados que ahorran, se muestra en el siguiente
cuadro:
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COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988

Frecuencia trabajadores que ahorran

Afo NT NT/Ahorran FR/NT/Ahorran
1984 100 60 0,60000
1985 105 65 0,61905
1986 110 69 0,62727
1987 120 74 0,62500
1988 129 80 0,62791

La frecuencia de trabajadores que ahorran nos indica que el promedio
ponderado de la misma es del 0,6207, es decir, aproximadamente, un
62,07% de trabajadores ahorraron en promedio durante el periodo
1984-1988.

Corresponderia analizar la serie de dichas frecuencias para predecir su
comportamiento futuro. Sin embargo, siendo el nimero de trabajadores
que ahorran una consecuencia del salario devengado en relacién a la fun-
ci6n consumo/ahorro, resulta evidente que deberemos incorporar tales
frecuencias a la férmula general y determinar también la frecuencia en
la cual se nos presenta el ntimero de dias ahorrados, para dejar aislada la
variable salario, por demas, la mas importante en el comportamiento de
esta cliusula.

Como consecuencia de la incorporacién de una nueva frecuencia en la
férmula general, la frecuencia bruta resulta modificada en su cuantia, y
también en el niimero de variables que la afectan o componen, pasando
a ser solamente las variables sb y nd, las que afectan la frecuencia bruta
de ahorro, en la forma siguiente:

COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988

Frecuencias especificas de trabajadores que ahorran, y frecuencia bruta de ahorro/sb.nt

Aflo Costo = NT X (fr/nt/ah) x SB X VB x (fr) x nd
1984 200.000 Bs. = 100 0,60000 100 0,10 0,91324 365
1985 242,500 Bs. = 105 0,61905 110,10 0,10 0,92836 365
1986 275.000 Bs. = 110 0,62727 115 0,10 0,94950 365
1987 320.000 Bs. = 120 0,62500 119,30 0,10 0,97984 365
1988 375.000 Bs. = 129 0,62791 130 0,10 0,97568 365

Resulta evidente que la frecuencia especifica de trabajadores que aho-
rran modificé la frecuencia bruta de ahorro (en funcién de sb y dias
ahorrados).
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Si la empresa nos suministra el salario bésico de los trabajadores que
ahorran, obtendriamos la frecuencia especifica respectiva (fr/sb/traba-
jadores que ahorran) y por quedarnos solamente la variable nd, resulta
evidente que la obtencién de la frecuencia especifica vinculada a esta
variable, serfa la frecuencia de dias ahotrados.

Veamos estas afirmaciones en forma detallada asi como sus conse-
cuencias:
COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988

Indice del salario basico de los trabajadores que ahorran

Afio SB SB/NT/Ahorran fr/sb/at/ ahorran
1984 100 96 0,96
1985 110,10 105,69 0,96
1986 115 111,55 0,97
1987 119,30 116,91 0,98
1988 130 128,70 0,99

Incorporada la frecuencia de los salarios bésicos de los trabajadores
que ahorran, se modifica la frecuencia bruta que tenfamos en la férmula
en dos sentidos, uno, pasa a ser una frecuencia especifica que se relaciona
solamente con la variable que testa, es decir, nimero de dias y, por otra
parte, su valor se ajusta para aceptar las modificaciones derivadas de la
incorporacién de una nueva frecuencia, y pasa a denominarse entonces
frecuencia de dias de ahorro, con lo cual todas las variables que afectan el
costo se encuentran incorporadas a la férmula de la clausula de ahorro.

COSTO DEL APORTE DE AHORRO. PERIODO 1984-1988

Frecuencias especificas
Frecuencia de trabajadores que ahorran (fr/nt/ah)
Frecuencia de salario bésico de los trabajadores que ahorran (fr/sb/nt/ah)
Frecuencia de dias de salario basico ahorrados (fr/nd/ah)

Afo Costo Bs. = NT x(fr/nt/ah) x SB x (fr/sb/nt/ah)x VB x (frdiasah) x nd

1984 200.000 = 100 0,60 100 0,96 0,10 0,95129 365
1985 242500 = 105 0,62 110,10 0,96 0,10 0,96556 365
1986 275.000 = 110 0,63 115 0,97 0,10 0,97462 365
1987 320.000 = 120 0,63 119,30 0,98 0,10 0,99190 365
1988 375.000 = 129 0,63 130 0,99 0,10 0,98227 365
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Como podré observarse el objetivo es la determinacién de las frecuen-
cias o valores relativos de las variables que afectan el comportamiento
del costo de la clausula.

Resulta evidentte que todas las variables estan positivamente relacio-
nadas con el producto final de la clausula. De alli que el uso de la fre-
cuencia bruta en la mayoria de los casos es suficiente para determinar el
comportamiento futuro del costo de la clausula.

Sin embargo, las frecuencias obtenidas nos permiten reflexionar sobre
el comportamiento de las mismas y de su utilizacién no sélo en relacién
con la cldusula examinada sino en funcién de otras variables. Por ejem-
plo, la frecuencia de trabajadores que ahorran revela un valor que pudiera
ser significativo en relacién al nivel de salario basico necesario para alcan-
zar niveles de subsistencia, a la vez que nos suministra una serie Wtil
para su comparacién con el ahorro nacional, y si se tuviera con el ahorro
de la industria. Por otra parte, cuando tales comparaciones pueden reali-
zarse ellos nos mostraran suficientemente niveles de conflicto en la em-
presa, por anélisis de la propensién al ahorro y al consumo. Sin mayores
andlisis cuantitativos resulta evidente que en el caso que comento, la fre-
cuencia de trabajadores que ahorran revela un nimero muy bajo, lo que
evidentemente significa (visto que la empresa aporta una cantidad igual
a la ahorrada, hasta un maximo del 10% del salario) que el trabajador
no puede destinar parte de su salario bésico a los fines de ahorro y, por
ende, se encuentra por debajo del nivel de subsistencia vital. En pose-
sién de tales datos, el industriblogo deberd examinar la rotacién de crédi-
tos solicitados por ante la Junta Directiva del Plan de Ahorros y adoptar
proposiciones a los fines de mejorar tales indices, si fuera del caso.

G. LA VINCULACION DE LAS FRECUENCIAS DE UNA
CLAUSULA A OTRAS DE CLAUSULAS DISTINTAS.
EL CUADRO GENERAL DE FRECUENCIAS.

La obtencién de frecuencias, por si solas, nos permite una mayor
precisiéon en la prediccién del modelo, y la posibilidad de una acertada
explicacién en la racionalidad que el mismo encierra. No obstante ello,
su necesaria vinculacién al modelo general debe comenzar por su vincula-
cién a un sistema general de frecuencias que permitan imponer las rela-
ciones significativas existentes entre ellas. De alli que buscaremos deter-
minar aquellas que expliquen la racionalidad de la realidad que ellas
encierran y la racionalidad vista en funcién del total de cléusulas del
sistema.
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Por otra parte, mientras mayor sea el nimero de frecuencias que se
obtengan, podrin realizarse analisis sobre las conductas que las mismas
indican y, asimismo, plantearse las relaciones que puedan existir entre
una o varias, y otras, en términos cuantitativos. De alli la importancia
del Cuadro General de Frecuencias, el cual integra parte de los indicado-
res end6genos de la empresa. La necesaria vinculacién al modelo general
debe comenzar por su vinculacién a un sistema general de frecuencias que
permitan imponer las relaciones significativas existentes entre ellas.
De alli que buscaremos determinar aquellas que expliquen la racionali-
dad de la realidad que ellas encierran, y la racionalidad vista en funcién
del total de clausulas del sistema.

El cuadro general de frecuencias comprende por una parte, las deriva-
das del andlisis cuantitativo del contrato colectivo, v.g. indice de horas
extras diurnas, indice de matrimonios, indice de rotacidn, etc., y por otra
parte, las comunes a los indicadores laborales externos, v.g. inflacién,
sexo, edad, lugar de nacimiento, estado civil, profesién, etc.

A titulo de ejemplo, el Cuadro General de indicadores laborales en-
dégenos para un afio determinado compuesto por la cliusula examinada
en el presente capitulo seria el siguiente:

EMPRESA HOMUS C.A.
INDICADORES LABORALES ENDOGENOS
PERIODO 1988

VARIABLES BASICAS: NT = 1.000

SB = 100,20 Bs.
CL/N? Titulo VB Valor
1. CONTRIBUCION AL AHORRO
1.1. INDICE BRUTO DE AHORRO 10% 0.8203
1.2. INDICE NT/AHORRAN 0.8000
1.3. INDICE SB/NT/AHORRAN 0.9094
1.4, INDICE OCUPAC/EFECT/NT/AH 0.8869

Igualmente, el cuadro general de indicadores laborales end6genos com-
puesto por la clausula examinada, puede presentarse en varios afios, me-
diante las series cronolégicas respectivas en la forma siguiente:
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EMPRESA HOMUS C.A.
INDICADORES LABORALES ENDOGENOS
PERIODO 1984-88

CL/N® Titalo 1984 1985 1986 1987 1988
NT 100 105 110 120 129
SB 100 110,1 115 119,3 130
VB 0,10 0,10 0,10 0,10 0,10
CONTRIBUCION AL AHORRO:

INDICE BRUTO DE AHORRO 0,55 0,58 0,60 0,61 0,61
INDICE NT/AHORRAN 0,60 0,62 0,63 0,63 0,63
INDICE SB/NT/AHORRAN 0,96 0,96 0,97 0,98 0,99
INDICE OCUPAC/EFECT/NT/AH 0,95 0,97 0,97 0,99 0,98

H. VENTAJAS METODOLOGICAS DEL MODELO PROPUESTO

La férmula expuesta ofrece indudables ventajas, y persigue como ob-
jetivo lo siguiente:

a) La obtencién de frecuencias o coeficientes sobre hechos o conduc-
tas en la empresa que permitan la comparacién con otros coeficientes, o
entre ellos mismos en diversos lapsos de tiempo.

Asi un coeficiente o frecuencia de 0,93 en relacién al nimero de tra-
bajadores que ahorran nos indica que el 93% de los mismos estan inscritos
en el plan de ahortros, lo cual comparado con los afios anteriores, revela
una tendencia al crecimiento, permitiendo asi, realizar metodoldgica-
mente bajo perspectivas cuantitativas, el predecir la tendencia de dicho
comportamiento, amén de indicarnos hipétesis sobre las causas del mismo.

Ello nos permite responder diversas preguntas, tales como, jcual es el
salario béasico promedio o salario basico minimo que produce mayor be-
neficio para el trabajador? La respuesta a esta pregunta seria de utilidad
a los fines de la toma de decisiones en cuanto al salario minimo de la
empresa, el cual se fijarfa en una forma racional, sustituyendo la vieja
practica de estimar simplemente un costo.

Un buen sistema de frecuencias nos podria indicar ademaés si la fre-
cuencia de ahorros va en aumento y es correlativamente positiva con la
frecuencia de aumentos salariales, con lo cual podriamos determinar si
nuestros trabajadores estin por encima del punto en el cual est el nivel
de superviencia de ellos (total de ingresos = total de gastos), y por
ende, precisar que el aumento de la presién salarial no estarid solamente
o mayormente influida por el nivel de inflaci6n.
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b) Por otra parte, el indice permite detectar y controlar ‘comporta-
mientos anémalos. Asi si la serie cronolégica de frecuencia revela que la
frecuencia de horas extras per cipita dia de los trabajadores es de 0,05,
con un coeficiente de determinacién de 0,3, ello indica que en la empresa
existe un comportamiento uniforme en dicha materia, poco susceptible
de ser modificado a menos que se modifiquen las relaciones estructurales.
Si una unidad de la empresa nos revela un coeficiente de 0,8 tal diferen-
cia indicaria un comportamiento anémalo con los datos y, por ende, la
necesidad de un estudio detallado del mismo.
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MOVIMIENTOS HUELGUISTAS
EN 1919

ROSANNA MARINILLI MARCHIONE

INTRODUCCION.

I. EL DESPERTAR VENEZOLANO.
A. Situacién venezolana ante un siglo nuevo. B. Cadenas de huelgas en 1919.

II.  CONCLUSIONES.
III. NOTAS BIBLIOGRAFICAS.
IV. BIBLIOGRAFIA.

INTRODUCCION

La presente investigacién tiene por finalidad lograr una recopilacién
acerca del desarrollo de los movimientos huelguistas que se sucedieron
en la Venezuela gomecista durante el afio 1919.

En una Venezuela oprimida politica, econémica y socialmente, ante
una situacién internacional conflictiva marcada por la Primera Guerra
Mundial, comienzan paulatina, pero firmemente, a reflejarse en la masa
laboriosa del pais, los primeros intentos fructiferos de lucha por la
obtencién de beneficios y reivindicaciones para la poblacién trabajadora.

Y resulta precisamente este afio de 1919, en que la crisis mundial pare-
ciese que afecta mas la vida econémica de todas las naciones, cuando los
trabajadores venezolanos, reunidos en gremios y asociaciones mutualistas,
ante la carestia de la vida, se unen y juntos batallan en defensa de una
existencia mas digna.

Observaremos cémo la aspiracién normal del trabajador en general
es recibir un salario més acorde, la disminucién del horario de tra-
bajo, el reconocimiento y sobrepago de las horas extraordinarias, el goce
de un descanso semanal, asi como un descanso anual, los primeros linea-
mientos de un sistema de jubilacién y, en fin, toda una serie de beneficios
obtenidos por los trabajadores en el extranjero después de cruentas luchas,
noticias que hacen eco en los gremios del pais.

Podremos analizar los primeros acuerdos y convenios que se firman
entre patronos y sus trabajadores, y que constituyen una primera aproxi-
maci6n de contrato colectivo.
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Tiene importancia este analisis no sélo a nivel histérico y social, sino
que tiene una trascendencia juridica puesto que éstos derechos logrados
por los trabajadores a través de sus luchas, son los que con posterioridad
el nuevo Derecho del Trabajo va a consagrar como sistema de proteccién
al denominado “minusvalido juridico” que es el trabajador.

I. EL DESPERTAR VENEZOLANO

A.  Sitwacién venezolana ante un siglo nuevo

Las primeras décadas del siglo XX en Venezuela se desarrollan bajo la
6rbita de la dictadura. Inicialmente bajo el mandato de Cipriano Castro
y con posterioridad bajo la égida (casi con visos de eternidad) de Juan
Vicente Goémez.

Econémica, politica y socialmente correspondiamos a un estereotipado
ejemplo del pais tercermundista. Un estado de economia netamente agro-
pecuaria, en el que comenzaba lentamente a desarrollarse la industria,
principalmente la petrolera, que en cierto sentido sirvié para atraer la
prosperidad, aunque no para todos los estratos, sino para los “amigos”
del Benemérito, asi como, para el mayor enriquecimiento de las compaiifas
extranjeras, con las cuales éste fue tan complaciente.

Politicamente constituiamos un pais marcado por la figura paternalista
y sofocante del caudillismo. Bajo el gobierno de Gémez hubo una abso-
luta supresién de los derechos politicos, reivindicados tnicamente hacia
los finales de los afios treinta. O se estaba a favor del régimen o se moria
por los ideales. En cuanto a la vida social-laboriosa del pafs, el trabajador
poco a poco, con grandes esfuerzos, fue tratando de delinear las bases
para desarrollar sus derechos, muchas veces a despecho de otras liberta-
des. “Durante los afios de gobierno de Castro no se registraban huelgas
ni proceso de organizacién sindical. Serd a partir del gobierno de Juan
Vicente Gbémez, periodo que abarca desde 1908 a 1935, cuando el mo-
vimiento obrero venezolano entra en escena. Es decir, finaliza la larga
y prolongada fase de mutualismo, con fallidos intentos de crear partidos
populares, para pasar a una fase donde emergen las primeras huelgas
propiamente dichas, y las primeras organizaciones sindicales proletarias” .

Estas organizaciones, ciertamente no podian adoptar la denominacién
de sindicatos ni pretender remotamente ejercer los derechos y actividades
que las organizaciones sindicales en el resto del mundo habian logrado.

1. Croes (73): 35.
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En Venezuela, los sindicatos atravesaban por una etapa de represion,
mas bien de prohibicién, pues su existencia estaba proscrita por el Cédigo
Penal. De igual manera, “la inexistencia o insignificante desarrollo de
una clase obrera, propiamente dicha, y el ritmo de crecimiento de la in-
dustria en Venezuela, explica que no aflore, a comienzos del siglo XX,
un movimiento sindical como el de los otros paises latinamericanos”*.

Los trabajadores desamparados, minusvalidos como individualidad, co-
mienzan a desarrollar una cierta conciencia de grupo, una unién que se
concreta en el entendimiento y en el convencimiento de la existencia de
un alma colectiva, particularmente entre aquellos que se dedican a una
misma labor, los que constituyen gremios. Se agrupan los trabajadores
en sociedades de mutuo auxilio, que no tienen en sus labores gran poder
coetcitivo como grupo social, pero que en la medida de su capacidad se
aprestan a defender sus derechos, a arar con ahinco y luchar por conseguir
mejoras en sus condiciones de trabajo.

Conocemos de varios gremios o sociedades de mutuo auxilio que se
constituyen en las primeras décadas del presente siglo. A saber: la Socie-
dad Benéfica de Tipégrafos, la Sociedad Compafierismo Mutuo de los
Empleados de Tranvias de Caracas, la Asociacién de Operarios Sastres
de Caracas, el Centro Benéfico de Obreros, el Gremio de Telegrafistas
Venezolanos, Gremio de Detallistas de Viveres, Gremio de Ebanistas
y Carpinteros, Asociacién de Empleados de Comercio de Caracas, So-
ciedad Protectora de la Mujer, Gremios de Alpargateros, Lavanderas y
Aplanchadoras, de Choferes, de Barberos, de Zapateros, de Tip6grafos
y Artes Plasticas, y otros mas. De igual forma, alrededor de la red
ferroviaria se origina “‘sin llegar a ser un eje estratégico del movimiento
obrero, cierta actividad sindical en esta actividad”®. Existian la Cor-
poracién Obrera del Ferrocarril La Guaira a Caracas, la Corporacién
Obrera del Ferrocarril Central de Venezuela y la Corporacién Obre-
ra del Gran Ferrocarril de Venezuela. Segin Hemmy Croes, en 1919
se organizé6 la Confederacién General Obrera, sobre la base de las
Corporaciones Obreras de los Tranviarios de Caracas, del Gran Ferrocarril
de Venezuela, del Ferrocarril de La Guaira a Caracas, de la Electric Light
Co. y de Teléfonos de Caracas*.

El reflejo en las actitudes de los trabajadores del pais, de las acciones
del movimiento obrero en Europa, presiona al Gobierno de J. V. Gémez,
que en apariencia satisface aspiraciones de la poblacién laboriosa. “Pero

2. Quintero (80): 20.
3. Godio, (80) :48.
4. Croes, o.c.: 52.
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la debilidad numérica de ésta y su desarrollo permitieron a los empresa-
rios dejar de cumplir sus obligaciones establecidas” °.

Pero, paulatinamente “durante el régimen de Gémez, el movimiento
obrero venezolano pasaria de la fase de accién mutual y de gremios arte-
sanales, con manifestaciones de resistencia de estos sectores al desarrollo
capitalista, como se veré luego, a las primeras huelgas propiamente dichas,
que se desarrollardn primero en 4reas de los servicios ubicados en Caracas
hasta su aparicién a mediados de la década de 1920 en las zonas petrole-

» 6

ras, principalmente en el estado Zulia” ",

B. Cadena de huelgas en 1919

El afio 1919 se presenta en la vida econémica y social venezolana,
como un periodo en el que el trabajador venezolano, el pueblo venezo-
lano se caracteriza por seguir una infatigable lucha dirigida hacia la obten-
cién de beneficios y el surgimiento de una clase obrera con visién de
permanencia. Idealmente resume esta situacién la frase de Jesds Sanoja
que consagra “la reconstitucién del movimiento artesanal y obrero” .

Ninguna organizacién econémica en Venezuela escapa del movimiento
obrero ese afio. Dirfamos que la totalidad de la industria y el comercio
siente latente, algunas veces mas problemitica y violentamente que otras,
la huella de la actitud redentora. ,

El alza de los precios de los producos de la dieta bésica, de los alqui-
leres, de los artefactos e implementos, y en general la carestia de la vida,
logra que de modo continuo se alcen las voces quejumbrosas reprimidas
durante demasiados afios, y haciendo acopio de valentia y entereza exijan
finalmente una justa compensacién a una vida marcada por el sacrificio
y el esfuerzo.

Segin Juan Criséstomo Gémez “el hecho en si nada tiene de extraor-
dinario, mas ocurrido entre nosotros por la primera vez, causé una gene-
ral sorpresa que llegase todo a feliz desenlace sin perturbacién alguna;
y dio de esta manera la medida de una excelente organizacién social,
porque la huelga, una verdadera piedra de toque, sirvi6 para presentar
en evidencia: la buena educacién de trabajadores inteligentes que, ni en
un solo momento complicaron con exceso de ligitimidad sus reclamacio-
nes, tal como si estuviesen acostumbrados a ejercerlas; la excelente dis-
posicién de capitalistas y patronos, algunos de los cuales llegaron a

5. Quintero, o.c.: 25,
6. Croes, o.c.: 35, 36.
7. Sanoja (78): D-2.
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adelantarse a las solicitudes, y, por tltimo la debida actitud de las auto-
ridades, cuyo papel estuvo limitado a cuidar del orden, proteger las
voluntades individuales contra cualquier violencia y mediar, llegado el
momento, a exigencias de los mismos interesados para el canje y modi-
ficacion de las respectivas aspiraciones” °

E indiscutiblemente “ya el hecho de que se mencione la palabra huel-
guistas indica que el virus de la agitacién social estaba penetrando en
Venezuela no obstante las barreras aduaneras, los muros ideolégicos” °.

Y es que inclusive a nivel gubernamental se entendi6 y acepté la situa-
cién por entender que las pretensiones de los trabajadores eran justas
y no se perseguian beneficios pretenciosos y exagerados, sino que se
basaban en los patrones minimos para lograr una existencia decente. Asi
se lo manifesté el mismo Gral. Juan Vicente Gémez, al Dr. Marquez
Bustillos, entonces Presidente Provisional de Venezuela, al sefialar “he
venido siguiendo con atencién e interés el curso de las huelgas y creo
que en parte tienen razén los trabajadores para pedir y exigir aumento de
jornal, debido al alza de todos los articulos que les hace mis cara la
vida... juzgo que es llegado el momento para que e! Gobierno intervenga
en forma discreta, prudente y eficaz, en el sentido de que se solucionen
cuanto antes posible las diferencias y dificultades surgidas entre los capi-
talistas y los obreros, en una forma justa y razonable...” ™.

Lo que no puede negarse, es que a pesar de esto, muy pocas de estas
huelgas o movimientos obreros trascendieron. Pocos fueron los perié-
dicos, y casi siempre los que se editaban en la capital, que recogieron los
hechos. Las Memorias y Cuentas que los Ministros de Gabinete, asi como
de los Gobernadores de Estados, debfan ser presentados ante el Congreso
Nacional rara vez referian situaciones huelguistas, aunque personalmente
mantenfan informado al Gral. J. V. Gémez.

Entendemos que virtualmente en todas las controversias se lograron
beneficios para los trabajadores, principalmente el referido a aumentos
de sueldos y salarios y a la disminucién del horario de trabajo. Otras
veces, aquellos gremios que se presentaban mejor organizadas lograron la
cristalizacién de acuerdos que revestian las formas de verdaderos contratos
colectivos.

La creacién de una publicacién dirigida a los trabajadores, E/ Obrero,
durante ese afio, que estuvo dirigida a conciliar los intereses de patronos
y trabajadores y que dio cabida a informaciones sobre los gremios, huel-
gas y conflictos laborales, da una tltima pero inapreciable prueba de la

8. Exposicién Gobernador Distrito Federal: X.
9. Prieto Soto (67): C-1.
10. Boletin del Archivo Histérico de Miraflores: 257.
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voluntad insoslayable que iba enraizandose cada vez mas en el obrero
venezolano, y que pretendié pasar por encima del oscurantismo y la re-
presién de esa época.

1. Casa Boccardo. Conato de huelga el dia martes 8 de julio de 1919.

Varios empleados de la Casa Boccardo (manufactura de zapatos), se
dirigieron directamente al jefe de la firma para pedirle un aumento de
sueldo debido a lo caro de la vida, y el St. Boccardo ro sélo atendi6 in-
mediatamente la peticién que se le hizo, sino que ayer dio orden para
que a todo el personal de la Casa Mercantil se le aumentara el sueldo
en un 12,50% vy en iguales proporciones a los que trabajan por tareas.

Este altruista hecho ha provocado el jubiloso agradecimiento de los
trabajadores.

2. Huelga en el Cuerpo de Caleta de la Corporacién del Puerto de La
Guaire. Domingo 13 de julio de 1919.

El Ciudadano Ministro de Obras Pablicas, Sr. Luis Vélez, en las Me-
morias y Cuentas que presenta ante el Congreso Nacional el 19 de abril
de 1920, refiere que la Corporacién del Puerto de La Guaira, solicité al
Ejecutivo Federal el aumento de las tarifas para el servicio de los muelles
segtin carta dirigida a ese Despacho el 29 de julio de 1919, fundando la
compaiifa sus pretensiones en “. .. el haber tenido que aumentar el pre-
cio de los jornales de sus obreros por motivo de la huelga de la Caleta
iniciada el 13 de julio del presente afio” ™.

De igual manera, aunque indirectamente, el Ministro de Hacienda,
Sr. Roméan Cardenas en su Memoria y Cuenta presentada ante el Con-
greso el 19 de abril de 1920 hace referencia a esta huelga al sefialar que
“a causa de trastornos y huelgas en los servicios de Caleta en los puertos
de embarque, este Despacho ha permitido que bultos sobrantes en la
descarga de un vapor sean considerados como pertenecientes a la carga
de otro vapor en el cual habian faltado” ™.

Los Documentos que el Ministro de Obras Publicas presenta ante el

Congreso son los siguientes:

Doc. 1. La Guaira, 16 de julio de 1919. Sesior Ministro de Obras
Piblicas.

El domingo 13 estaba trabajando el vapor americano Philadelphia
y como a las 8 a.m. fui informado de que el vapor habia tenido que parar
el trabajo porque nuestra Caleta se habia declarado en huelga. El Capo-

11. FExposicién Ministro de Obras Publicas: 242.
12. Exposicién Ministro de Hacienda: LIL
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ral de la Caleta y tres peones me dijeron que no era huelga de la Caleta
sino de los peones extras que emplean, pues exigian que en vez de Bs. 7
por dia que les pagaba, se les pagara Bs. 10 por dia ordinario y Bs. 12
en dia de fiesta, asi como Bs. 2 por hora extra después de las 5 p.m.; y,
que yo les pagara por cada tonelada de importacién y exportacién y de
cualquier clase de mercancia Bs. 2,50 por tonelada. Les ofreci Bs. 2,25,
pero el lunes insistieron de nuevo en Bs. 2,50, y yo les propuse Bs. 2,25
hasta el fin de julio. Mas tarde me informarian que no lo aceptaban y
que no trabajarfan si no pagabamos Bs. 3 por tonelada. El Administrador
de la Aduana me ofreci6 50 hombres de los estibadores, pero éstos se
unieron a los huleguistas.
J. H. Wall
Administrador *

Doc. 2. Estados Unidos de Venezuela. Ministerio de Hacienda. Direc-
cién de Adwuanas. Servicio de Adwuanas. Nam. 1784. Caracas,
17 de julio de 1919.

Sefior Ministro de Obras Publicas,

Tengo a honra insertar a continuacién el siguiente telegrama que ha
dirigido a este despacho el Administrador de la Aduana de La Guaira.

De La Guaira a Caracas, el 16 de julio de 1919. Sefior Ministro de
Hacienda. — Transcribo a Ud. el siguiente oficio que con motivo de la
huelga de peones de la Corporacién he pasado con esta fecha al Admi-
nistrador de ella: La Guaira, 16 de julio de 1919. — Ciudadano Admi-
nistrador de la Corporacién del Puerto de La Guaira. Oficio 861. — Ten-
go el honor de dirigirme a Ud. a fin de que se sirva informar a esta
Administracién la causa que motiva la paralizacién del movimiento para
la carga y descarga de los vapores surtos en el puerto. Por tener que
informarle lo mas pronto posible al Ministro de Hacienda. Firmado:
M. A. Falcén Rojas. — Y en contestacién acabo de recibir la siguiente
comunicacién: Corporacién del Puerto de La Guaira, 16 de julio de
1919. Ciudadano Administrador de la Aduana. — He tenido el honor
de recibir su comunicacién de esta fecha N° 861 y contestando a ella
me permito informarle: Que la paralizacién del trabajo de cargo y des-
carga de los vapores surtos en el puerto débese a una injusta huelga de
la Caleta de esta Corporacién. Firmado: J. H. Wall ™,

Romain Cardenas
Ministro de Hacienda

13. Exposicién Miristro de Obras Piablicas: 247.
14, Id.: 249.
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Doc. 3. Estados Unidos de Veneznela, Ministerio de Haciendas. Direc-
cion de Adwuanas. Servicio de Adwuanas. Nam. 1791. Caracas,
17 de julio de 1919.

Sefior Ministro de Obras Piblicas,

Como ampliacién del Oficio Num. 1784 de esta misma fecha tengo a
honra insertar a continuacién el oficio que acaba de recibir del Adminis-
trador de la Aduana de La Guaira: La Guaira, 17 de julio de 1919.
Num. 870. Ciudadano Ministro de Hacienda.

Tengo el honor de elevar a su conocimiento que por motivos de la
huelga en el peonaje de Ia Caleta de la Corporacién de este Puerto se
ha paralizado el movimiento de carga y descarga de los vapores. Ayer
fonded el vapor francés Puerto Rico con 851 bultos, los que no pudie-
ron ser descargados por causa de dicha huelga. Hoy tuve entrevistas con
el Sr. Wall, Administrador de la Corporacién, el cual me ha ofrecido que
si para mafiana y pasado atin no se ha terminado dicha huelga, él cuenta
para la carga y descarga de los vapores americanos y espafiol con un
grupo de peones.

Firmado: Falcén Rojas ™.

Roman Cardenas
Ministro de Hacienda

Doc. 4. Estados Unidos de Venezuela. Ministerio de Hacienda. Direc-
cion de Aduanas. Servicio de Adwanas. Nam. 1814. Caracas,
18 de julio de 1919.

Seiior Ministro de Obras Publicas,

Como ampliacién de los oficios 1784 y 1791 de fecha de ayer, tengo a
honra insertar a continuacién el telegrama que se acaba de recibir del
Administrador de la Aduana de La Guaira: La Guaira, 18 de julio de
1919. Nim. 950. Ciudadano Ministro de Hacienda. Acabo de regresar
de la Corporacién del Puerto El Sr. Wall arreglé con los huelguistas
satisfactoriamente el asunto que paralizé el movimiento del Puerto. A
las 12 m. comienza el trabajo de descarga del vapor americano fondeado
hoy. Firmado: Falcén Rojas .

Romdn Cdrdenas
Ministro de Hacienda

15. 1Id.: 250.
16. Id.: 251.
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Doc. 5. Corporacién del Puerto de La Guaira. Caracas, 18 de julio
de 1919.

Ciudadano Ministro de Obras Pdblicas,

Hoy quedé terminado feliz y satisfactoriamente la huelga de la Caleta
de esta Corporacién, reanudandose el trabajo de los vapores desde las
12 m. sin ningln inconveniente.

Después de escrita mi anterior y en vista de la actitud de los huelguis-
tas que aferrados a su pretensién de exigir Bs. 3 por tonelada, no querian
llegar a un acuerdo fui informado por el caporal que él podia formar
una nueva cuadrilla para atender el trabajo, pues habia hombres suficien-
tes dispuestos a trabajar; le autoricé para ello y mas tarde me informé
que tenia una cuadrilla de 40 hombres y los extraordinarios que nece-
sitase. Di cuenta de esto al Administrador de la Aduana y al Prefecto,
y amanecimos hoy listos para atender a la descarga del vapor americano
Maracaibo. En las primeras horas de la mafiana, como 10 de los huel-
guistas se estacionaron en la puerta del interior del rompeolas, diciendo
que no permitirfan pasar a ningin hombre a los muelles; informé al
Prefecto de esto y él ordend a la policia que hiciera salir dichos hombres
de las propiedades de la Compaiiia; salieron todos y entonces la nueva
cuadrilla pas6 a los muelles y se dio comienzo a la descarga del vapor;
pero al salir el primer tren con los pasajeros y el equipaje, los huelguis-
tas aumentados por muchos otros hombres del pueblo, detuvieron el tren
de la Aduana, diciendo que no permitirian que los hombres de la nueva
cuadrilla descargaran el equipaje, operacién ésta que fue hecha por los
pacotilleros. Di cuenta de esto al Administrador y al Prefecto, quienes
pocos momentos después se apersonaron en mi oficina, ofreciéndome su
amistosa mediacién para poner fin a la huelga, y sabiendo ellos que desde
el primer momento yo estaba dispuesto a eso, propusieron a los huelguis-
tas que nombraran una delegacién de 10 hombres con suficiente poder
para hacer un arreglo definitivo. Asi se hizo, y en presencia de las auto-
ridades reunidas, después de larga discusién, llegaron a convenir en seguir
el trabajo a Bs. 2,25 por tonelada y Bs. 1 extra por tonelada manejada
después de la 6 pm. y en los domingos y dias feriados, es decir, al mismo
tipo planteado por mi el domingo.

J. H Wall™

Resefian esta huelga los diarios EI Universal, en fecha 26 de julio
de 1919, asi como E! Nuevo Diario, el 19 de julio de 1919.

17. Id.: 255.
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Como puede observarse de la comunicacién que el Administrador de la
Corporacién del Puerto de La Guaira dirige al Ministro de Obras Pabli-
cas, nos encontramos ante un antecedente de discusién de un contrato
colectivo con mediacién de la autoridad, en el que se obtuvieron los bene-
ficios de aumento de salario, pago de horas extraordinarias.

3. Huelga en el Ferrocarril Ceniral de Venezuela.
Sibado 4 de julio de 1919, y Acuerdo del Ferrocarril Aleman.

Hace referencia el Ministro de Obras Ptblicas en su Memoria y Cuenta
presentada al Congreso Nacional el 19 de abril de 1920, al sefalar que
“esta Empresa, que obtuvo rendimientos muy satisfactorios en los co-
mienzos del afio 1919, ha sufrido luego en el curso del mismo un decre-
cimiento considerable en sus beneficios, debido ...al aumento de los
salarios como consecuencia de la huelga ocurrida en su personal obrero” ™.
Reseiia telegrama recibido del Sr. Victor Soborg, Administrador Interino
de la Compaiifa del Ferrocarril Central de Venezuela, en el que se “parti-
cipa que desde hoy, 4 de julio de 1919, a las 2 pm. est4 suspendido todo
trafico de esta Empresa por causa de la huelga de los empleados respec-
tivos” ™,

De la huelga en si no se hacen eco los diarios de la Reptiblica, aunque
El Nuevo Diario en su edicién del 18 de julio del afio en curso publica
en primera pagina “Bases del acuerdo entre la Direccién y los empleados
y jornaleros del Ferrocarril Aleman” las cuales son:

1. Aumento de sueldo y jornales en un 25%, siendo el minimo
Bs. 40 y el maximo Bs. 50.

2. Todo empleado de oficina con mas de 5 afios de servicio tendra
sueldo mensual.

3. Todos los jornaleros de més de 2 afios de servicio recibiran el
pago de sus jornales completos durante un mes en caso de en-
fermedad comprobada y los de menos tiempo medio jornal por
mes.

4. Los jornaleros tendrin un horario de ocho y media horas, el
exceso de trabajo se pagarid como sobretiempo en proporcién al
jornal que devengan. Los dias feriados deben pagarse el doble
del jornal.

5. Se aumentan los emolumentos en los kms. recorridos en un 10%

18. 1d.: 176.
19. 1I1d.: 157.
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6. En caso de accidentes se asegurara una remuneraciéon de Bs. 2.500
a 5.000, tomando en consideracién las condiciones de tiempo
y sueldo del empleado. Las victimas de accidentes que los impo-
sibiliten de seguir en el desempefio de sus deberes, y en caso
de muerte se le entregard la misma suma a su viuda, hijos y
herederos.

7. Todo jornalero debera trabajar su semana completa.

8. Se dar4 un descanso obligatorio de 15 dias cada afio a todo em-
pleado a sueldo.

9. Empleados de mas de 25 afios de servicio se les dard un puesto
de miés descanso. En caso de muerte se le dara a su familia por
una sola vez Bs. 2.500 a los empleados hasta 5 afios y Bs. 5.000
de ahi en adelante.

10. La empresa contribuird con Bs. 300 para gastos de entierro de
empleados y jornaleros.

11. Los empleados mensuales en caso de enfermedad recibiran el
sueldo de 4 meses, siempre que la enfermedad fuere comprobada.

El Padre Urquijo S.J., al analizar este acuerdo sefiala “consideramos
que este Documento es un verdadero Contrato Colectivo, no énicamente
basados en la autoridad de prestigiosas figuras del campo del Derecho
que asi lo han juzgado, sino también por las caracteristicas tipificadoras
que se desprenden de un anilisis del mismo”.

“En primer lugar, vemos que son los trabajadores quienes han hecho la
solicitud, en forma colectiva (pliego de peticiones); en segundo lugar,
la Direccién del Gran Ferrocarril de Venezuela accede a tratar con ello
(negociar) ; tercero, el contenido de los asuntos negociados se atiene a lo
que ha tipificado desde sus inicios la negociacién colectiva: sueldos y
salarios, horarios y condiciones de trabajo; cuarto: su forma juridica se
ajusta al estilo marcado por el derecho en estos casos: copias del docu-
mento (hechos dos a un mismo tenor), fecha y publicacién del docu-
mento en la prensa local; para darle caracter pablico” ™

Hace referencia el comentarista a la distincién que se establece entre
jornaleros y empleados con el objeto de introducir el sistema salarial
conocido como de pagos diferenciales; al hecho del acuerdo obtenido con
la ausencia del Gobierno, como tercer signatario del acuerdo, lo cual era
légico dado que no se conocia entonces el poder intervencionista del
Estado moderno; y, el contenido, que privilegia la antigiiedad, da caracter

20. Godio, o.c.: 48, quien cita a José Urquijo, en Revista sobre Relaciones Industriales
y Laborales, N°® 2, septiembre-octubre 1979.
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obligatorio al descanso vacacional anual y establece un mecanismo s
géneris de jubilacién o cuasijubilacién.

4. Huelga en el Ferrocarril de La Guaira a Caracas o Ferrocarril Inglés.
Miércoles 16 de julio de 1919.

Segun telegrama dirigido al General J. V. Gémez por parte de Rail
Crespo Vivas el 16 de julio de 1919, en esa fecha se habian declarado en
huelga los empleados del Ferrocarril La Guaira a Caracas, reclamando
aumento de salario; y, que no se habia presentado ninguna perturbacios
del orden publico.

El 20 de julio, el General Victoriano Marquez Bustillos, Presidente
Provisional de Venezuela, dirige un telegrama a Gémez manifestandole
que el Administrador del Ferrocarril Inglés de Caracas a La Guaira, con
quien ha conferenciado largamente le manifesté que esperaba contesta-
cién del calograma que dirigié6 a Londres para resolver el punto.

El 23 de julio, Spésito Bricefio, Prefecto del Departamento Vargas,
informa al Gral. Gémez que ha terminado por arreglo amistoso, !a huel-
ga de empleados del Ferrocarril Caracas, quedando restablecido el trafico
con la Capital ™.

Los diarios no refieren la huelga en si, si bien E/ Nuevo Diario en
su edicién del miércoles 23 de julio de 1919, resefia que “ayer a las 2
p-m. quedaron definitivamente transigidas las diferencias entre los em-
pleados del Ferrocarril de La Guaira a Caracas, y las empresas de los
mismos, y el trafico suspendido durante varios dias volvi a reanudarse”.

El sabado 26 de julio, los diarios E/ Universal y El Nuevo Diario,
publicaron el “Convenio celebrado entre la Administracién y los opera-
rios y jornaleros del Ferrocarril de La Guaira a Caracas”, cuyas bases son
las siguientes:

1. — Aumento del 20% en todos los sueldos y jornales a partir del dia
23 del corriente mes, a excepcidén de los que se mencionarén por separado.

2 —A todo jornalero se le fija el dia de trabajo en 8 horas y media,
el exceso de trabajo se pagard como sobretiempo en proporcién al jornal
que devenga. Los domingos y dias feriados se pagarin seglin costum-
bre asi:

Departamento de locomotoras: doble tiempo.

Via permanente y caleta: tiempo y medio.

3. — En caso de enfermedad comprobada, tanto los empleados a sueldo
como los jornaleros que tengan mas de 2 afios de servicio, gozaran de sus

21. Archivo Histérico de Miraflores: 255 ss.
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sueldos o jornales durante dos meses con derecho a médico, botica y la
cantidad de Bs. 300 para el entierro en caso de muerte.

4. —-Los empleados con sueldos mensuales gozaran de un descanso
obligatorio de 15 dias cada afio.

5. —Segtn el articulo 19 se mencionan por separado:

1 — Telegrafistas: tabajarin los dias corridos del mes a razén de 9 horas
por dia, con sobretiempo calculado tiempo y medio.

2 — Maquinistas y fogoneros: los 6 maquinistas y 7 fogoneros ganarin
Bs. 400 los primeros y Bs. 200 los segundos, por los dias ordinarios de
trabajo que tengan al mes. Trabajardn 9 horas al dia y el excedente se con-
siderara como sobretiempo. El sobretiempo se clasificara de dos maneras:
Tiempo y medio y doble tiempo. El tiempo y medio es para los dias ordi-
narios y el doble tiempo para los domingos. dias feriados decretados por el
Congreso Nacional, el Jueves y Viernes Santos y el Dia de Pascua, asi como
también cualquier fiesta de Iglesia en que se cierren los talleres. El tiempo
de los maquinistas y fogoneros se toma corrido, es decir, desde que co-
mienzan a preparar su maquina hasta que la dejan. Para preparar la maquina
se les concede 30 minutos antes de salir y otros 30 minutos para apagarla.
El maniquista y el fogonero deben permanecer a la orden al terminar su
servicio hasta cumplir sus 9 horas reglamentarias.

3 —Los conductores: aumentos del 209 de sus sueldos.

4 — Freneros: sueldo de Bs. 200 por mes, trabajando 9 horas, el sobretiem-
po se calculara como a los maquinistas.

5 — Guarda del teléfono: Bs. 184 mensual.

6 — Cambiadores de La Guaira: Bs. 300 mensual.

7 — Cambiadores de Caracas: Bs. 240 mensual.

8- Vigilantes y cambiadores de linea: sueldo de Bs. 200 mensual.

9 — Porteros: Estaciones Caracas y La Guaira: Son 4 a Bs. 150 cada uno
mensual.

Departamento de carga: La Guaira: uno a Bs. 210 mensuales y uno a
Bs. 160 mensuales. Caracas: uno a Bs. 210 mensuales y un cooper a Bs. 150
mensuales.

Se hacen 2 a un mismo tenor. Caracas, 25 de julio de 1919.

Por los empleados y jornaleros Por el Ferrocarril
F. Pacheco Sonblerte F. L. Pantin
Ezequiel Marin Administrador

Podemos analizar, que este Convenio de caracter colectivo, es ain mas
especifico que el logrado por la Direccién y trabajadores del Ferrocarril
Alemén. Constituye un contrato colectivo en el que se obtienen impor-
tantes beneficios para los trabajadores, aumento de salario, determinacién
de horas de trabajo, beneficios por antigiiedad, y lo que es muy impor-
tante, distingue el pago de sobretiempo dependiendo del dia que se labore.
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5. Huelga en la Compapita del Tranvia Eléctrico de Caracas.
Miércoles 16 de julio de 1919.

El 16 de julio, Crespo Vicas comunica al Gral. J. V. Gémez, que los
empleados del Tranvia Eléctrico de Caracas se han declarado en huelga
y solicitan aumento de salario.

El mismo 16 de julio, Lorenzo Carvallo, Prefecto del Departamento
Libertador, se dirige al Gral. Gémez para manifestarle que los tranvias
eléctricos han ofrecido a sus operarios ochenta y sesenta y cinco céntimos
por hora a conductores y colectivos respectivamente, pero que éstos as-
piran a cien y setenta y cinco céntimos.

El 18 de julio el Gral. Marquez Bustillos, Presidente Provisional de
Venezuela participa al Gral. J. V. Gémez que ese dia a las 5 p.m., se
habia efectuado una conferencia entre los representantes de la Compafifa
de Tranvia y sus empleados. La Compafifa del Tranvia ofrece un méxi-
mum de lo que puede disponer que es un 259%, ganando por lo tanto
diariamente, cada motorista, que son ocho, Bs. 10, y los cinco colectores
Bs. 62, y los demas proporcionalmente. La mayotia de los empleados de
esta compaiifa aceptd, pero abrigaban el temor de que otros compafieros
puedan oponerse. Uno de los Directores de la Compafiia cree que ma-
fiana podran ya circular los carros.

El 20 de julio del afio en curso, Lorenzo Carvallo, Prefecto del De-
partamento Libertador comunica al Gral. J. V. Gémez, que por comisién
del Dr. Marquez Bustillos acaban de hablar con los trabajadores de la
Compafifa de Tranvias Eléctricos llegindose a un arreglo satisfactorio,
pues han convenido en trabajar los motoristas a razén de 95 céntimos
por hora y los colectores a 70, condiciones en que también ha convenido
la Compania representada por el Sr. Vegas. El trabajo se hard por horas
y no por dias, y los tranvias comenzarian a circular desde la mafana el
dia siguiente.

De igual manera, ese mismo dia el Gral. Marquez Bustillos comunica
a Gémez que ya se habian arreglado satisfactoriamente las dificultades
surgidas entre los empleados del Tranvia Eléctrico de Caracas y la Em-
presa respectiva ~.

Los diarios no resefian la huelga cotrespondiente, pero E/ Universal,
en su edicién del lunes 21 de julio sefiala “en la mafiana de hoy reanu-
daran sus labores ordinarias los tranvias de Caracas, habiendo llegado a
una solucién en el asunto que paralizé por 4 dias su circulacién. Los
motoristas recibiran Bs. 0,95 por hora de trabajo y los colectores Bs. 0,70.

22. Id.: 256.
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6. Huelga en la Fabrica Nacional de Fésforos. Miércoles 16 de julio
de 1919

El 16 de julio se le informa a Gémez que los trabajadores de la Fabrica
de Fésforos estaban en huelga, que la Compaiifa ofrecia un aumento del
12,5% 1y que los operarios aspiran al 20%. El 18 de julio, se le comu-
nica que la Direccién de la Fabrica de Fésforos, haciendo un gran esfuer-
zo ofrece hasta el 15%. La mayoria de los trabajadores aceptd este con-
venio, pero abrigan el temor de que haya otros que no lo hagan ®,

No se comunica al Gral. J. V. Gémez de la finalizacién de esta huelga,
la cual no fue resefiada en lo absoluto por los diarios.

7. Huelgas en las lavanderias chinas y huelgas de choferes. Lunes, 21
de julio de 1919.

El Nuevo Diario no resefia estos hechos, pero E! Universal, en su
edicién del martes 22 de julio, expresa: “ayer hubo grande emocién en
el mundo de los chinos que tienen a su cargo la higiénica tarea de des-
percudir nuestras camisas y abrillantar nuestros cuellos, pues las criollas
que los ayudaban en sus blanqueantes tareas se les rebelaron por lo poco
que ganaban. Pero ese conato de huelgas ayer alas 5 p.m. habfa casi des-
aparecido”.

En cuanto a los sefiores choferes sefiala “parece que estos sefiores de
andar rapido (los choferes) iban a reclamar mayor salario, pues ellos
también comen y beben y no siempre aire. Los choferes no piden sino
el 25%"”.

8. Huelga en lu Litografia del Comercio. Lunes, 21 de julio de 1919.

Seiala El Nuevo Diario en su edicién del martes 22 de julio: “Ayer
qued6 favorablemente solucionada la breve crisis de trabajo ocurrida en
los talleres de la Litografia del Comercio. El St. Pins Schlageter atendié
los reclamos de sus empleados y les aumenté el sueldo en un 209%. Los
empleados trabajaran sélo 9 horas y percibirin pago doble por las horas
suplementarias de trabajo y también, por los dias domingos. Ningin
empleado podri ser retirado sin causa justificada”.

Importante particularmente esta Gltima condicién del arreglo en que
vemos por vez primera, por lo menos en el desarrollo de los movimien-
tos huelguistas de 1919, la consagracién del derecho a no ser despedido

23. Id.: 256.
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sino por causas justificadas. Estas entendemos que serian derivadas del
Derecho comin.

9. Huelga de Jornaleros en Guarenas. Lunes, 21 de julio de 1919.

El 22 de julio, Juan C. Gémez, Gobernador del Distrito Federal y de
Giulio Sanchez comunican al Gral. J. V. Gémez, que ha continuado la
huelga de jornaleros que se produjo en Guarenas. Los jornaleros formu-
laron sus pretensiones asi: peones, Bs. 5; gafianes, Bs. 6 diarios, con la
condicién de que los duefios de haciendas les abonen diariamente la
mitad del jornal que han devengado en el dia en dinero efectivo para
ellos efectuar sus compras donde vendan mas barato.

Los hacendados han ofrecido pagarles a razén de Bs. 4 los peones y
Bs. 4,50 los gafianes, conviniendo algunos en pagar todas las tardes la
mitad del jornal en efectivo; y otros estableciendo la obligacién de que
pidan sus viveres y provisiones en las pulperias de las haciendas.

La huelga contintia dado que no pudo llegarse a un avenimiento.

El mismo 22 de julio, Gémez es informado de que un nimero supe-
rior a 500 jornaleros recorrian las calles de la poblacién, y que en el
conflicto surgido entre ellos y los hacendados quieren que él sea el arbitro
que decida en el asunto ™.

Esta huelga, de la cual no se tuvo mas noticias no fue resefiada por
los diarios.

10. Huelgas de alpargateras y capelladoras. Sabado 26 de julio de 1919.

E! Nuevo Diario en su edicién del 26 de julio sefiala que alparga-
teras en representaciéon del gremio, se acercaron a las oficinas de su re-
daccién para manifestar que han pedido a sus respectivos duefios de las
alpargaterias donde trabajan aumento en sus jornales.

El jueves 31 de julio, El Nuevo Diario recoge las defensas de las
capelladoras que alegan que les pagan Bs. 0,75 por docena de capelladas,
y como una obrera sélo teje docena y media en 17 horas de trabajo,
obvia resulta la explotacién de que son objeto. No les han querido
aumentar el real que exigen por cada docena.

El sibado 2 de agosto, E/ Nuevo Diario publica el acuerdo que tomé
la Directiva de los Industriales de la Unién Obrera del Gremio de Al-
pargateros de Caracas: Prestar ayuda al grupo de Obreras en el tejido

24. Id.: 260.
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de capelladas y piezas, con el fin de que se le remunere mejor ¢l trabajo
material que ellas ejecutan, pues es irrisorio lo que en la actualidad se
les paga. 4

Al efecto, la Unién Obrera prestard su apoyo en esta forma: no ma-
nufacturar alpargatas a los Industriales del ramo que no les satisfagan en
su justa peticién.

Esta resolucién tendria efecto 24 horas después de haber sido presen-
tada la peticién. He aqui la peticién: “Las obreras en el tejido de cape-
lladas y piezas han pedido el aumento del precio de los tejidos en la
siguiente forma:

Capelladas a maquina:

por docenas de 1, 2, y 3 obra de mano Bs. 1,50;

por docenas de 4, 5, y 6 obra de mano Bs. 2 y material;
por docenas de 7 al 12 obra de mano y material Bs. 1,25”.

El domingo 3 de agosto de 1919, E! Nuevo Diario resefia que las
tejedoras de capelladas de esta ciudad, acudieron a la Gobernacién con
el objeto de expresar al Gobernador del Distrito Federal su contento por
la feliz resolucién de la huelga originada por sus aspiraciones a aumento
de salario y a expresar al Gobierno de modo muy especial su agradeci-
miento por la noble parte de mediador que tomé entre patronos y obre-
ros y que dio como resultado la solucién citada.

El jueves 21 de agosto, E/ Nuevo Diario publica el siguiente Do-
cumento:

“La Junta Directiva del Gremio de Laboristas en el Tejido de Cape-
lladas y Piezas, cumple con el deber de participar a todas las tejedoras
y al Gremio de Alpargateros la satisfactoria solucién de nuestro justo
reclamo de aumento en el precio de nuestro tejido.

Los suscritos duefios de alpargaterias nos comprometemos a pagar de
hoy en adelante los siguientes precios por capelladas y piezas:

Capelladas: 12 a 32 Bs. 1,50 la docena
42 2 62 Bs. 1,25 la docena
72 a 122 Bs. 1,00 la docena
Piezas: 12 a2 32 Bs. 2,25 la docena
432 a2 62 Bs. 2,00 la docena
72 a 122 Bs. 1,75 la docena

Nos comprometemos a cobrar por el pabilo Bs. 0,30 por la onza de
28 gr.

Varias alpargaterias”.
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Pero el viernes 26 de septembre de 1919, E! Nuevo Diario se hace
eco de las quejas de las tejedoras de capelladas, porque los alpargateros
se han negado a pagar la docena de capellas a Bs. 1,50 como habian
acordado.

Interesante destacar la solidaridad gremial que se hace patente con
la decision del Gremio de Alpargateros de no manufacturar alpargatas
a aquellas compaiiias que no satisfaciesen los requerimientos de las teje-
doras de capelladas. Este es un claro antecedente a las hoy denominadas
huelgas de solidaridad.

11.  Huelga de los empleados (farmaceutas) de las Farmacias. Sibado,
26 de julio de 1919.

El 26 de julio de 1919, E! Nuevo Diario hace referencia a las peti-
ciones de los farmacéuticos que exigen que se reglamenten las horas de
trabajo del gremio de manera que quede libre para cada uno de ellos la
noche para dedicarla al estudio de su profesién.

El Nuevo Diario publica en su edicién del jueves 31 de julio el
Acuerdo entre duefios de farmacias y sus empleados respectivos, con las
siguientes bases:

“Los suscritos duefios de establecimientos de Farmacia al por mayor y
al detal en Caracas, atendiendo al reclamo de nuestros empleados, ten-
diente a mejorar sus condiciones de trabajo, nos hemos acordado para
corresponder a su solicitud y a los efectos les hemos prometido lo si-
guiente:

1. — Mantenerlos en sus respectivos puestos desde el momento en que
vuelvan a ocuparlos, con el mismo sueldo que han venido devengando
hasta el 25 de los corrientes, en que se retiraron de ellos.

2. —Desde el 1° de enero de 1920 los expresados sueldos serin aumen-
tados a aquéllos que lo han merecido por su buen comportamiento.

3. —El tiempo durante el cual trabajaran nuestros empleados los dias
de labor sera desde las 7 a.m. en que entraran al trabajo, hasta las 6 p.m.,
y tendrin derecho a invertir hasta una hora para almorzar y otra para
comer. De las 6 p.m. en adelante gozaran de un sobresueldo que sera del
10% por lo menos sobre el sueldo que ganan.

4. —Nuestros empleados tendrin derecho a 1 mes de descanso cada
afio con el goce del sueldo de dicho mes. Para adquirir este derecho
debe el empleado tener ya, por lo menos, 1 afio de servicio para la fecha
en que pida el descanso.
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5. — Dirigir una solicitud al Congreso Nacional en su préxima reunién
pidiéndole modifique la Ley que se relaciona con los establecimientos de
farmacias, con el fin de que sea implementado como en todas partes del
mundo, el servicio por turnos después de las 6 p.m. y hasta las 7 a.m.

Caracas, 29 de julio de 1919”.

Este acuerdo resulta uno més de los antecesores de contratos colectivas
que se produjeron en ese afio. Importante es destacar la figura indiscutible
de las vacaciones anuales que cumplian con los requisitos de ser remune-
radas aunque no se prestase labor en esos dias y de la exigencia del trans-
curso de por lo menos un afio de servicio para gozarlas.

12, Los dependientes empleados de los establecimientos de viveres al
por mayor y por menor piden que se disminuyan las horas de tra-
bajo. Sibado, 26 de julio de 1919.

13.  Huelgas de botiquineros y panaderos. Domingo 27 de julio de
1919.

El Nuevo Diario en su edicién del domingo 27 de julio publica el
siguiente articulo: Lo que piden botiquineros y panaderos. Por media-
cién de su importante crénica, haga saber a los duefios en general de
todos los establecimientos similares, que nosotros aspiramos a que se
nos aumenten nuestras salidas, es decir, nos den un dia de libertad por
cada siete dias y no medio dfa por cada 15 dias, como el que tenemos.
No aspiramos a aumento de sueldo (eso lo dejamos a eleccién de ellos)
sino a un poquito de libertad.

No conseguimos mas informacién al respecto del desarrollo de esta
situacién.

14. En un warticulo de El Nuwevo Diario de fecha viernes, 19 de
agosto de 1919, el Personal del Cuerpo de Operarios Fabriles de
la Casa de los sefiores Cubria y Sucrs., significan las mais expresi-
vas gracias a estos sefiores por haber accedido al aumento de sala
rios con un 20%, peticion que fue atendida pronia y gustosamente.

15. Huelgas de obreros en Barquisimeto. Domingo, 3 de agosto de
1919. :

En telegrama de esta fecha emitido por David Gimén, se comunica
al General J. V. Gémez, que en la ciudad de Barquisimeto han habido
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varias huelgas de obreros que reclamaban aumento en sus salarios y que
el Gobierno, en vista de que los reclamos son justos, por la carestia de
los articulos de primera necesidad, les ha prestado su apoyo moral y, al
efecto, comision6 al General Garbi, para que mediara entre patrones y
obreros, llegandose entre ambos a un acuerdo equitativo, desenvolvién-
dose todo en el seno del mayor orden *.

De estas huelgas no se tiene ninguna referencia de tipo periodistica o
gubernamental.

16. Huelgas de aplanchadoras y lavanderas.
Lunes, 11 de agosto de 1919.

El diario E!l Nuevo Diario publica en su edicién del martes 12 de
agosto de 1919, las quejas de las aplanchadoras y lavanderas que traba-
jan en lavanderias chinas, dado que los propietrios de éstas se compro-
metieron a pagar a las del gremio de lavanderas y aplanchadoras Bs. 12
semanales, mas Bs. 1,50 a cada una diario para el alimento. “Los hijos de
Confucio parece que estdn reacios a cumplir, y para no hacerlo, con la
misma facilidad con que se van comiendo un plato de arroz, grano a
grano, con sus palitos, asi van despidiendo a sus lavanderas”.

Este compromiso suponemos fue el resultado de la primera huelga re-
sefialada en el 7. Supra.

17. Huelga de obreros, artesanos y jornaleros en San Fernando de
Apure. 29 de agosto de 1919.

El Gral. J. V. Gbémez, recibe una comunicacién de V. Pérez Soto en
fecha 29 de agosto de 1919, en la que se le comunica que ese dia se
declararon en huelga todos los obreros, artesanos y jornaleros de la
ciudad de San Fernando, en demanda de aumento de salarios, reglamen-
taciones de las horas de trabajo, proteccionismo al obrero, etc.

El Gobierno del Estado, por considerar estas demandas como justas, a
medio dia reunié una representacién del comercio, los propietarios y
duefios de fabricas y empresas, y discutieron con los representantes de la
liga del trabajo, las bases de un acuerdo conciliatorio, habiendo alcanzado
la clase proletaria muchas y equitativas mejoras, tales como aumento del
259% del jornal, es decir, Bs. 5 diarios sin comida, y Bs. 3 con ella; en
caso de enfermedad, medicinas y médico por cuenta del patrén, y en caso
de muerte Bs. 200 para el entierro; horario de 8 y medias horas diarias
pagandoseles las horas extraordinarias proporcionalmente.

5;. Id.: 262.
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Después de su triunfo, la multitud ha recorrido la poblacién vitoreando
al Gobierno bajo cuyos auspicios mejoraran sus condiciones de vida ™.

De esta huelga, no conseguimos resefias en los diarios, asi como in-
formaciones gubernamentales pablicas, si bien la Gobernacién del Estado,
actia ante esta situacién como mediadora entre los patrones y los tra-
bajadores.

18. Huelga del Cuerpo de Caleta de la Aduana de Cindad Bolivar. 3
de octubre de 1919.

Los Ciudadanos Ministro de Hacienda, Gobernador del Estado Bolivar,
Administrador de la Aduana, mantienen informado al Gral. J. V. Gémez
acerca del desarrollo de los acontecimientos.

El dia 3 de octubre, el Sr. Florentino Montes, Presidente de la Asocia-
cién de Artesanos y Obreros, en representacion del Cuerpo de Caleta y
seguido por un numeroso grupo de los distintos gremios, solicit6 el
aumento del tipo de acarreo que se cobra por las mercancias que se im-

portan por ese cuerpo. El Cuerpo de Caleta ha suspendido sus labores
desde el mediodia.

El dia 4 de octubre, el Sr. Florentino Montes, dirige al Ministro de
Hacienda un telegrama en el que anuncia que el Cuerpo de Caleta esta
en huelga general, que han suspendido sus labores, que piden la destitu-
cién del Jefe de Caleta, la exclusién de los camiones en el trabajo que
hacen, la distribucién igual de su jornal y pide que el Comercio designe
2 personas competentes para liquidarle su trabajo. Anuncia que de no ser
aceptado lo que se pide continuaré la huelga general.

Roman Cardenas, Ministto de Hacienda, informa a Gdémez, el mismo
4 de octubre, que el Administrador de la Aduana ha comunicado al Mi-
nisterio que desde el 2 de los corrientes al mediodia, la Caleta se declaré
en huelga, y que el Administrador estd tratando con el Comercio y la
Caleta sobre los reclamos de este cuerpo.

El Ministro, Sr. Cardenas, informa al Gral. Gémez el 6 de octubre, que
ha recibido un comunicado del Administrador de la Aduana de Ciudad
Bolivar segin el cual el St. Pedro Vivas, Jefe de la Caleta, con motivo
de dificultades con dicho cuerpo renuncié al puesto, y que al aceptar la
renuncia, por creerlo conveniente nombr$ interinamente al St. Juan Su-
bero Escobar. También comunica el Administrador que se ha llegado
a un perfecto acuerdo entre la Caleta y el Comercio, manteniéndose la

26. 14.: 262.

81



ESTUDIOS

tarifa anterior, pero modificindose varias disposiciones de régimen in-
terno. La huelga terminé el dia anterior reanudindose los trabajos™.
Esta huelga en la que el Gobierno asumié un papel de mediador no
es resefiada por los peridicos, ni hace referencia el ciudadano Ministro
de Hacienda de ella en su Memoria y Cuenta correspondiente a 1919,

19. Huelga de zapateros. 12 de noviembre de 1919.

El diario E/ Obrero en su edicién del 14 de noviembre de 1919, en
primera pégina, informa que en la Casa J. Boccardo y Cia. una de las
més respetables por sus ejecutorias y antigiiedad en nuestra plaza, estd
en huelga desde anteayer la seccién de cortadores. “El motivo de la
huelga se debe no a que dichos obreros pidan aumento de salario ni
aspiren a imponer condiciones; sino dnica y simplemente a que no quie-
ren admitir como Jefe de su seccién a la persona designada por la Direc-
cién de la Casa”.

20. Huelga de sastres. 1 de diciembre de 1919.

En su presentacién del 3 de diciembre de 1919, EI Obrero, publica
en primera pigina el Convenio que se ha producido entre las Corpora-
ciones Gremiales “Maestros Sastres de Caracas” y “Asociacién de Opera-
rios Sastres de Caracas” bajo las siguientes bases: subir el precio de la
mano de obra en un aumento sensible para todas las piezas de vestir de
hombre; se comprometieron los duefios de sastrerias a sostener el mismo
tren de empleados operarios que tenfan antes de la huelga; se estipuls
que el operario debe cumplir con la palabra empefiada y en caso de no
poder cumplir por causa justificada debe avisar con tiempo y devolver el
trabajo; el convenio podra rescindirse cuando una de las partes contra-
tantes crea necesaria alguna innovacién y no se llegue a un acuerdo.

21. Tipdgrafos. Caracas, 12 de diciembre de 1919,

Sin poder llegar a hablarse de huelga, el periédico EI Obrero, en
sucesivos reportajes, hace un seguimiento a toda la discusién que se
desarrollé durante casi un mes sobre la materia.

El 12 de diciembre, el Gremio de Profesionales de Artes Graficas
aprueba una tarifa de salarios que debe ser pagada al premio por los pa-
tronos. El Editorial de E/ Obrero del 13 de diciembre critica al gremio
por autoritario al querer imponer las tarifas, y defienden el derecho de
los patronos de discutirlas con el gremio.

27. Id.: 263 y ss.
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Para el 17 de diciembre, patronos y gremios de artistas graficos discu-
tfan las tarifas de salarios aprobadas por el gremio. E/ Obrero, en su
publicacién del 24 de diciembre apoyan a los tipégrafos en la discusion
con los patronos sobre las nuevas tarifas salariales, pero les critican su
arbitrariedad de quererlas imponer obligatoriamente en 1920, recomen-
dandoles el avenimiento, la conciliacién. El 31 de diciembre, finalizadas
las conversaciones entre tipégrafos y patrones, llegaron a un acuerdo
sobre el aumento de las tarifas salariales.

El 12 de enero de 1920, el diario El Obrero hace piblico el que
“nuestra propaganda a favor de las clases trabajadoras no se cifie a la
mera enunciacién doctrinal” al comenzar a pagar las nuevas tarifas sala-
riales a sus empleados.

Si se produce un conato de huelga en varias empresas tipogréficas:
Tipografia El Comercio, E! Universal y Cultura Venezolana, siendo
retiradas de ellos varios obreros el 18 de enero de 1920.

Estas tarifas salariales aprobadas después de varias reuniones del
gremio de profesionales de artes graficas el dia 10 de diciembre de
1919, empezarian a ser cobradas desde principios de enero de 1920.

22. Otras huelgas.

Nos referiremos a algunos movimientos huelguistas de los cuales supi-
mos su inicio pero no los logros alcanzados.

El 17 de julio de 1919, Spésito Bricefio, Prefecto del Departamento
Vargas comunica al Gral. J. V. Gémez que se declararon en huelga los
empleados de la fabrica de Jabén Perret y Cia. y de la Cerveceria, esta
tltima termin6 ayer mismo ™.

El 8 de octubre de 1919, Tobias Uribe comunica al Gral. Gémez que
la Asociacién de Tip6grafos del Zulia declaré la huelga de operarios del
diatio El Avisador de esta ciudad por poco salario .

Segiin Hemmy Croes, en el afio 1919 tuvo lugar una huelga en las
minas de cobre de Aroa, que concluyé con un aumento de salario de 15
céntimos y medio diario .

28. Id.. 256.
29. Id.. 266.
30. Croes, 0.c.: 52.
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CONCLUSIONES

En 1919 se puede observar un primer intento a nivel general en el
pais por organizarse los trabajadores para lograr el reconocimiento de
ciertos derechos a través de las huelgas.

Los gremios mejor organizados y con mayor poder de presién lograron
que sus patronos firmasen acuerdos o convenios que resultaron verdade-
r0s antecesores de los actuales contratos colectivos.

A pesar de no conocerse atn la actividad proteccionista del Estado y
estar vigente el liberalismo econémico, en varias oportunidades, puede
observarse la actitud de mediacién emprendida por el Gobierno.

Los trabajadores obtuvieron el reconocimiento por parte de sus patro-
nos de reivindicaciones como el aumento de salario, la disminucién de
la duracién de la jornada, el pago extraordinario del sobretiempo, el des-
canso semanal, vacaciones anuales, ciertos beneficios de antigiiedad, etc.
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MODERNIZACION DE LA
RELACION LABORAL SINDICAL

JUAN VICENTE VERA

1. LOS SINDICATOS EN LA ACTUALIDAD.
Tipos de Sindicatos. Fragmentacién y Racionalizacién del Movimiento Obrero. Nivel
de Sindicacién. Cambios en la Composicién del Movimiento Sindical. Actividades
Sindicales actuales.

II. LAS RELACIONES OBRERO PATRONALES.
La Negociacién Colectiva. Participacién de los Trabajadores en la toma de Deci-
siones dentro de la Empresa. Conflictos Laborales. El Contexto Actual. Innovaciones
Técnicas y Robotizacidn.

LOS SINDICATOS EN LA ACTUALIDAD

Tipos de Sindicasos

Desde el punto de vista histérico, los sindicatos nacieron en Europa y
América del Norte y gradualmente pasaron a ser parte integrante de las
sociedades occidentales, industriales y pluralistas.

En el curso de este siglo también se han ido extendiendo gradualmente
a todas las regiones industrializadas y en desarrollo, asi como a todos los
sectores econémicos de estos distintos paises.

Acualmente podemos identificar cuatro tipos principales de sindicatos:
profesionales; de empresa; de industria y generales. Los primeros estin
abiertos a todas las personas que ejercen la misma ocupacién, como por
ejemplo, electricistas, carpinteros, impresores, etc. Los sindicatos pueden
también perseguir la afiliacién de todas las personas empleadas en una
misma empresa o industria. La cuarta categotia la constituye el sindicato
general, que es bastante analogo a una federacién, y que acoge a trabaja-
dores procedentes de muchas industrias y ocupaciones.

Los sindicatos profesionales, el tipo de sindicato més antiguo, fueron
particularmente importantes en los paises industrializados, aunque actual-
mente existen también en algunos paises en desarrollo. Los sindicatos de
industria constituyen la forma de organizacién predominante en Europa
Continental. Son el resultado de un profundo sentimiento de solidaridad
entre los trabajadores, independientemente de su formacién, ramo y ocu-
pacién. Los sindicatos generales son mas bien tipicos de paises pequefios
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en desarrollo (por ejemplo: ciertos paises de habla inglesa de Africa y el
Caribe), aunque también se encuentran algunos en Australia, Estados
Unidos, Irlanda, Nueva Zelanda y el Reino Unido.

La tendencia que impera en la actualidad es hacia la creacién de sindi-
catos de industrias y las razones para ello son evidentes.

1. Intentan eliminar los inconvenientes que entrafia la proliferacién de
pequefios sindicatos de empresa.

2. Reflejan la situacién politica y econémica més compleja sobre la
cual deben actuar.

3. Amparan a trabajadores no calificados o semicalificados que no pue-
den ser amparados por las organizaciones profesionales.

Fragmentacion y racionalizacion del movimiento obrero

En muchos paises en desarrollo el movimiento obrero estad fragmen-
tado porque cada sindicato prefiere conservar su propia estructura; ello
debido a tres factores principales:

1. El movimiento obrero atin comprende una proporcién apreciable de
sindicatos de empresa.

2. Los sindicatos tienen una gran dependencia de la accién politica.

3. Varios partidos politicos compiten para lograr el apoyo de los Sin-
dicatos.

Las rivalidades ideol6gicas representan en estos paises una amplia
gama de tendencias, que comprenden no sélo a los comunistas, socialistas,
social-demécratas, reformistas y democratas-cristianos, sino también las
orientaciones populistas y nacionalistas. Igualmente las animosidades per-
sonales pueden a veces fragmentar y dividir ain mais el movimiento
obrero.

La proliferacién de sindicatos ha tendido a su vez a hacer disminuir el
promedio de sus afiliados. Asi tenemos que en algunos paises latinoame-
ricanos dicho promedio se encuentra en los siguientes niveles:

Ecuador: 74 Miembros
Chile: 128 Miembros
Costa Rica: 207 Miembros
Venezuela: 220 Miembros
Panamai: 383 Miembros
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Sin embargo es de notar que en algunos paises se han hecho esfuerzos
por racionalizar esta situacién fragmentaria del movimiento sindical; asi
tenemos que en paises como Colombia, México y Panama, el propio
movimiento sindical ha intentado unificar o por lo menos coordinar sus
acciones y organizaciones. En algunos paises africanos han sido los gobier-
nos los que han procurado reestructurar y unificar el movimiento sindi-
cal, siendo los ejemplos mas sobresalientes, el de Etiopia, donde una re-
organizacién efectuada en 1975 redujo el ntimero de sindicatos nacionales
a nueve, y el de Nigeria, que en 1978 transformé més de 800 sindicatos
de empresa en 46 sindicatos de industria de carécter nacional. En Filipi-
nas, mediante la colaboracién del gobierno y el movimiento sindical, se
bajé el ntimero de sindicatos registrados de 7.000 en 1975 a 1.660 en
1980. Otros paises, como Venezuela donde existen actualmente mis de
8.000 sindicatos, estan tratando de lograr la racionalizacién a ravés de la
via legislativa, mediante la creacién de los Sindicatos Unicos Nacionales a
nivel de industria, como un paso previo hacia la cogestién empresarial.

Grado de sindicacién

El nivel de sindicacién varia de un pais a otro, representando desde
casi el cien por ciento de la fuerza de trabajo en ciertos paises industria-
lizados con economia centralmente planificada, hasta menos del diez
por ciento en algunos paises en desarrollo.

Durante los altimos veinte afios los sindicatos han registrado periodos
alternos de crecimiento y estancamiento como consecuencia de las fluc-
tuaciones del mercado del empleo, de campafias en pro de la sindicacién
y de la actitud politica de los gobiernos.

La inclusién de clausulas de exclusividad sindical contribuyb en el
pasado a un rapido aumento de la afiliacién sindical, sin embargo en
muchos paises, por ejemplo la mayor parte de Europa Continental, ciertos
paises africanos de habla francesa y en América Latina, el denominado
“Union Shop” (donde todos los puestos de trabajo estin reservados a
personas sindicadas) y el “Closed Shop”, o monopolio sindical estin ex-
presamente prohibidos por la ley.

En materia de sindicacién podemos ver un claro contraste entre los
paises desarrollados y los en via de desarrollo, segiin se demuestra en los
siguientes cuadros:
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PAISES DESARROLLADOS

Porcentaje de

Sindicacién Paises
80-90 Finlandia, Suecia
70-80 Bélgica, Dinamarca
60-70 Austria, Luxemburgo, Noruega
50-60 Australia, Irlanda, Italia, Reino Unido
40-50 Alemania Federal, Nueva Zelanda
30-40 Canadé, Grecia, Japén, Holanda, Suiza
15-30 Espaiia, Estados Unidos, Francia, Portugal

PAISES

EN VIAS DE DESARROLLO

Porcentaje de
Sindicacién

Paises

40-50
30-40

20-30

10-20

Menos de 10

Argelia, Tanzania.

Argentina, Batbados, Chile, Etiopia, Fiji,
Guyana, Singapur, Sri Lanka, Venezuela
Colombia, Egipto, Gabon, Jamaica, Mé-
xico, Trinidad y Tobago

Bostwana, Brasil, Costa Rica, Ecuador, Fi-
lipinas, Kenia, Malasia, Nigeria, Panami,
Perti, Zambia

Bangladesh, Repiblica Dominicana, Haiti,
India, Indonesia, Nepal, Pakistin, Papuia,
Nueva Guinea, Senegal, Sierra Leona, Tai-
landia, Togo

Son diversos los motivos por los cuales en los paises en desarrollo resulta
dificil la sindicacién de los trabajadores. Un primer e importante mo-
tivo es que en muchas partes no existe la libertad sindical. Igualmente en
la mayoria de los paises en desarrollo escasean las grandes empresas in-
dustriales y comerciales en las que la sindicacién es mas fécil y los sindi-
catos existentes estan bien organizados. Por otra parte, un dificil problema
es la sindicacién del sector informal o no estructurado de la economia.
¢Cémo pueden atraer los sindicatos a la masa creciente de trabajadores
auténomos, familiares, ocasionales y temporeros, y a los ocupados en

talleres pequefios o clandestinos? Pregunta dificil de contestar.
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Otros obstaculos para la sindicacién lo constituyen en nuestros paises
la escasez de dirigentes sindicales capacitados, con experiencia y consa-
grados a su tarea, amén de los requisitos legales rigidos sobre el nimero
o porcentaje minimo de trabajadores para constituir un sindicato, 20 6 25
en la mayoria de los paises y hasta el 33% de los trabajadores interesados
como es el caso de Turquia y el 51% en El Salvador, contrastando esto
con la situacién imperante en algunos paises de habla inglesa, en los que
sigue en vigor la antigua disposicién que autoriza a cualquier grupo de
siete personas para crear un sindicato.

Estudios recientes indican que en ciertos paises en desarrollo, ademas
de los factores antes anotados, prevalecen otros males como lo son las afi-
liaciones pasajeras, renuncia al pago de las cuotas sindicales y escasa par-
ticipacién en los asuntos internos del sindicato.

La otra cara de la moneda la constituyen los paises cuya economia
estid centralmente planificada; aqui los sindicatos actGan en un contexto
socio-politico y econémico compleamente distinto. El partido marxista-
leninista de la clase trabajadora se considera en ellos como la fuerza direc-
triz; asi, se ocupa de las cuestiones més importantes (entre otras de la
planificacién a mediano y largo plazo) y determina las principales op-
ciones politicas del pais. En estos paises el partido, el Estado y la organi-
zacién sindical tienen un objetivo comtin, a saber, edificar una sociedad
comunista, y toda oposicién o desacuerdo grave entre los sindicatos y las
autoridades no pueden sino perjudicar los intereses de la clase trabajadora.
En consecuencia, los sindicatos desempefian un papel concreto y ocupan
un lugar muy preciso en la sociedad socialista. Por tanto no es de extra-
fiar que en estos paises los porcentajes de sindicacién oscilen entre el 94
y el 98 por ciento.

Cambios en la composicién del movimiento sindical

En las filas del movimiento sindical estin ingresando ahora nuevos
grupos de trabajadores: personal no manual y graduados universitarios,
incluidos los funcionarios pablicos y maestros, los trabajadores rurales
(particularmente en los paises en desarrollo) y las mujeres.

En el Reino Unido por ejemplo los trabajadores no manuales consti-
tufan para 1948 el 23 por ciento de los trabajadores sindicados, hoy en
dia constituyen el 45 por ciento de ese total, estimdndose que para fines
de siglo probablemente superaran al nimero de trabajadores manuales. En
muchas centrales sindicales nacionales actualmente el contingente de
empleados es igual e incluso superior al de obreros, no limitindose esta
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tendencia a los oficinistas o dependientes de comercio, sino que se inclu-
yen cajeros de banco, enfermeras, técnicos, maestros y médicos; todos
ellos han engrosado las filas de los sindicatos y hacen sentir su presencia
en las organizaciones nacionales e internacionales de trabajadores. Sin
embargo no debe exagerarse la magnitud de la tendencia, pues todavia
en muchos paises existen grupos de técnicos, de expertos de alto nivel
y de empleados, particularmente en los sectores de la electrénica y de la
alta tecnologia, que se muestran reacios a sindicarse.

Hace s6lo una generacién era inimaginable, en muchos paises, que
funcionarios al servicio del Estado o de la administracién local pudieran
pasar a formar parte de un movimiento sindical. Hoy en dia nos encon-
tramos conque la Federacién Americana de Empleados del Estado y Mu-
nicipales (AFSCME) y la Federacién de Sindicatos de Trabajadores al
Servicio del Estado (FSTSE) de México, tiene cada una de ellas, un
millén de afiliados aproximadamente, demostrando con ello de manera
patente la rapidez con que pueden expandirse los sindicatos del servicio
piblico. Cinco de los veinte sindicatos japoneses mas importantes, in-
cluidos los dos primeros, representan al personal de corporaciones publi-
cos o de empresas estatales. En el Canada, las tres mayores organizaciones
sindicales son de funcionarios pdblicos. En Italia la tasa de sindicacién
en el sector publico alcanzé el 59 por ciento a finales de los afios 70. En
varios paises los policias, los bomberos y los guardianes de prisién han
creado también organizaciones sindicales.

También los trabajadores rurales, quienes tradicionalmente habjan
tropezado con las méximas dificultades para organizarse, han conseguido
el camino para lograr tal propdésito; asi por ejemplo, en Venezuela la
Federacién Campesina integrada por sindicatos agricolas, ligas campe-
sinas, asociaciones de pequefios y medianos productores agricolas y coope-
rativistas rurales tienen ya mas de 700.000 trabajadores que le dan
apoyo.

En cuanto a las mujeres es cada dia mayor el nimero de aquellas que
ocupan puestos de trabajo, comenzando muchas de ellas a llenar puestos
destacados en la jerarquia sindical, tendencia ésta que se observa sobre
todo en los paises europeos industrializados, siendo su porcentaje mas
bajo en los paises en vias de desarrollo, aunque en los tltimos afios en
éstos se registra cierto aumento.

En el siguiente cuadro se muestran porcentajes de hombres y mujeres
sindicados en algunos paises industrializados.

Porcentaje de hombres y mujeres en la mano de obra total sindicada
en algunos paises industrializados a principios del decenio de 1980.
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Pais Hombres Mujeres
Australia 53 47
Canadi 73 27
Dinamarca 57 43
Estados Unidos 73 27
Japén 71 29
Reino Uaido 66 34

Fuente: G. Brain y R. Price. “Profiles of Union Growth”,

Otras categorias de trabajadores que han engrosado recientemente las
filas del sindicalismo son los atletas profesionales, periodistas, musicos,
trabajadores del hogar y trabajadores a tiempo parcial. Por dltimo, el
personal de direccién y el de supervisién intensifican su presién para que
se reconozca su derecho de sindicacién y de negociacién colectiva.

Actividades sindicales

Casi todos los sindicatos suelen perseguir dos importantes objetivos
relacionados entre si: defender los intereses de sus miembros y promover
cambios en la sociedad en general. Para alcanzarlos recurren frecuente-
mente a la negociacién colectiva y a la accién politica. Sin embargo,
desde hace algunos afios, en muchos paises los sindicatos han tendido a
expandir estas funciones tradicionales y se han decidido a facilitar servi-
cios directamente a sus afiliados; en algunos paises cuentan ya con una
amplia gama de servicios sanitarios, educativos y recreativos. En algunos
paises industrializados y en desarrollo los sindicatos promueven asimismo
actividades industriales, agricolas y comerciales por cuenta propia.

LAS RELACIONES DE TRABA]JO
Negociacién colectiva

No cabe duda de que la negociacién colectiva ha ganado terreno en
los tltimos decenios, sobre todo en los paises en desarrollo. La informa-

cién estadistica aunque no siempre es muy abundante ni muy reciente,

95



COMUNICACIONES

muestra que en Jos dltimos veinte afios ha aumentado tanto el nimero
de contratos colectivos como el de trabajadores por ellos amparados.
Otra tendencia de la negociacién colectiva es el creciente aumento del
nimero de cuestiones abordadas. En los primeros tiempos los temas maés
importantes cubiertos por dia son cada vez mis numerosos los contratos
que se ocupan de cuestiones tan disimiles como la seguridad e higiene en
el trabajo, las prestaciones complementarias en el marco de los regimenes
de seguridad social, la rehabilitacién profesional y las viviendas para los
trabajadores. En los dltimos afios la tendencia a extender las negociacio-
nes a un namero creciente de temas ha ganado terreno ripidamente,
con lo cual hoy en dia la negociacién colectiva abarca en realidad todos
los problemas relacionados de manera directa o indirecta con el trabajo.

Aunque resulta dificil estimar el porcentaje de trabajadores ampara-
dos por convenios colectivos en los pafses en desarrollo, en los cuales
apenas si existe la negociacién colectiva en el sector no estructurado de
la economia, el cual representa en muchos de estos paises mas del 50
por ciento de la fuerza de trabajo, la situacién imperante en el sector
moderno varfa mucho de un pais a otro. En un extremo se sitdan paises
como Argentina y México. En el primero hasta 1975, afio en que se
suspendi6 la negociacién colectiva, estos contratos amparaban practica-
mente a todos los asalariados, salvo los del sector agricola. En México
hay actualmente, segin cifras de la OIT, unos 60.000 contratos colecti-
vos (en su mayoria limitados a la empresa), lo que parece indicar que
la mayoria de las empresas medianas y casi todas las grandes poseen su
propio contrato. En el extremo opuesto se encuentran algunos paises de
América Latina, Africa, Asia y Oriente Medio, en ellos sélo se firman al
afio unas pocas docenas de contratos en el 4mbito de la empresa. La gran
mayoria de los paises en desarrollo se sitdan entre estos extremos. En
algunos casos como la India, Malasia, Singapur y Venezuela el ntimero
de trabajadores amparados por contratos colectivos asciende a centenares
de miles y a veces llega a constituir hasta un tercio o incluso més de los
asalariados del sector moderno; en otros pafses la negociacién colectiva
ha progresado menos, debido a que su industrializacién ha sido més re-
ciente y los sindicatos tienen un arraigo todavia menor.
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En los paises industrializados la situacién es la siguiente:

Paises Porcentajes
Austria Mis de 90
Bélgica Mis de 90
Suecia Mis de 90
Alemania Federal 90
Holanda 80
Noruega 75
Reino Unido 75
Suiza 65
Finlandia 50
Francia 45
Canadi 40
Estados Unidos 30
Japén 25

Fuente: OIT.

Participacién de los trabajadores en la toma de decisiones demtro de la

empresa

Actualmente, la participacién de los trabajadores en la toma de deci-
siones dentro de la empresa tiene lugar por medio de cuatro mecanismos
principales:

— La autogestién de los trabajadores.

— La representacién de los trabajadores en los 6rganos de gestién de
la empresa (a menudo llamada “codeterminacién”).

— La participacién en los consejos de empresa o en otros 6rganos
analogos, y

— Los sistemas especiales que rigen en todos los pafses comunistas/
socialistas de Europa Oriental.

Desde el punto de vista tedrico, la autogestién constituye la forma més
adelantada de participacién, pues supone la gestién de la empresa por los
propios trabajadores. Aparecié en Yugoslavia a finales de la Segunda
Guerra Mundial y hoy en dia se practica en ese pais de manera casi ge-
neral. En algunos otros paises del mundo en desarrollo existen también

97



COMUNICACIONES

formas de autogestién basadas en el modelo yugoslavo, aunque la ma-
yoria de las veces en escala limitada.

La codeterminacién o cogestidn, o sea la presencia de los representantes
de los trabajadores al lado de los representantes de los accionistas en los
érganos de direccién de las empresas (esto es, en las Juntas Directivas o
Consejos de Administracién) es un fenémeno que se observa en muchas
empresas piblicas del mundo entero, por lo general sobre una base mino-
ritaria. En las empresas privadas esta forma de representacién es suma-
mente rara fuera de Europa Noroccidental, y sélo en la Republica Federal
de Alemania se han introducido regimenes paritarios o casi paritarios.

Los consejos de empresa y otros érganos analogos, muy difundidos en
Europa Occidental, pero que existen también, en algunos paises de Africa
y Asia, estain formados por representantes de los trabajadores y de los
empleadores o dnicamente por representantes de los trabajadores. En
general se instituyen por ley y a veces por medio de los contratos colec-
tivos, y por lo comin tienen derecho a que se les mantega informados de
la situacién econémica y financiera de la empresa y de sus perspectivas,
sobre todo en relacién con el empleo. Se les reconoce asimismo el derceho
a ser consultados y, al menos en Europa Occidental, gozan de ciertas fa-
cultades de codeterminacién respecto de diversas cuestiones sociales y
relativas al personal (por ejemplo: comienzo y término de la jornada
laboral, método de cilculo y pago de los salarios, prevencién de accidentes
de trabajo, criterios generales en materia de contratacién, ascenso y des-
pido y, en ciertos casos, decisiones particulares en estas esferas).

En cuanto a los “sistemas especiales” de los paises comunistas, salvo
los que han desarrollado sistemas de autogestién en los mismos, la parti-
cipacién de los trabajadores se basa principalmente en las relaciones di-
rectas entre la direccién y el sindicato, el cual ampara en una sola estruc-
tura a todos los trabajadores, manuales y no manuales de cada empresa
y mantiene una cooperacién estrecha con el partido en el poder. En ella
el sindicato ejerce sus funciones por conducto de diversos érganos, el
mds importante de los cuales es el Comité Sindical de Empresa. Las fun-
ciones del sindicato, que a menudo abarcan hasta la codeterminacién, se
refieren principalmente a la gestién de la produccién, a la planificacién
social, a las condiciones de empleo, a las cuestiones relativas al personal,
a la inspeccién del trabajo y al bienestar y esparcimiento de los traba-
jadores.

Ahora bien, el buen éxito de la participacién depende de que por
ningln concepto sea utilizada contra los sindicatos; otra condicién (que
aunque obvia dista mucho de ser observada universalmente) es que los
tepresentantes de los trabajadores tengan una capacitacién adecuada para
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el desempefio de sus funciones, y cuenten con la proteccién y facilidades
necesarias para ejercer sus funciones.

Es también muy importante que no exista el menor malentendido
respecto de los objetivos que se persiguen, los cuales pueden ser, en tér-
minos generales, de indole ética, politico y social o econémica. En el
primer caso, la participacién estd destinada principalmente al desarrollo
personal del trabajador. En el segundo caso su finalidad principal consiste
en establecer la democracia laboral, esto es, conferir a los trabajadores
mayor influencia sobre las decisiones de orden econémico. En el tercer
caso, persigue sobre todo la instauracién de una atmésfera de paz y
cooperacién que permita aumentar la productividad y la eficacia en la
empresa. La participacién se ha extendido muchisimo a nivel mundial en
los Gltimos quince o veinte afios, ha sido y sigue siendo un concepto que
ha despertado gran interés en el mundo entero y que todavia sigue siendo
objeto de discusiones animadas en muchos paises.

Un factor influyente en su extensién lo fue, como ya dijimos, la ins-
tauracién de la autogestién de Yugoslavia, la cual también ha sido esta-
blecida con algunas variantes con ciertas empresas de Argelia, Israel,
Madagascar, Malta y Tanzania. En cambio en otros paises se han aban-
donado.

En lo que respecta a Europa Occidental podemos decir que el aconte-
cimiento mas notable de los cinco o seis ultimos afios es probablemente
la importancia creciente que han adquirido los consejos de empresas; pri-
mero porque éstos han sido instaurados en nuevos sectores de actividad,
como en los servicios ptblicos y en empresas pequefias y medianas, y
luego, porque tienen mayor rol tanto en cuestiones de seguridad, salud
y formacién profesional como en las decisiones relativas a despidos colec-
tivos, cosa que reviste importancia en la actual situacién econémica.

Principales tendencias en el contexto actual de las relaciones de trabajo

Fl contexto en el cual deben encajar hoy las relaciones de trabajo pa-
rece estar determinado por dos factores principales. Se trata, en primer
lugar de las trabas econémicas (que es lo que suele recibir el nombre de
crisis); y en segundo lugar las innovaciones técnicas, entre las cuales
incluiremos a la robotizacién, que han obligado a reestructurar a fondo
el aparato de produccion.

Trabas econémicas

Si bien ha menguado ya la inflacién en los paises industrializados y se
observan sintomas de recuperacién, todavia bastante insegura en algunas
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de ellas, las perspectivas en materia de empleo siguen siendo en general
muy preocupantes sobre todo para el caso de los jévenes, los trabajadores
de cierta edad y los no calificados. En nuestro Tercer Mundo la situacién
es mucho mis grave, sobre todo en la mayoria de los paises que confron-
tan el pesado problema de la deuda externa; en los mismos el problema
del desempleo es de los mas graves y francamente alarmante.

Innovaciones técnicas

No se han determinado atin con exactitud los efectos globales de las
innovaciones técnicas sobre el empleo, a pesar de las numerosas reuniones
internacionales que al respecto se han llevado a cabo. Hay una tendencia
a pensar que los programas técnicos crearin empleos a mas largo plazo,
pero hay discrepancias al intentar precisar si su nimero sera inferior,
igual o superior a los que se pierden en una primera etapa. Por consi-
derar que seria vano pretender contener el progreso técnico, los sindi-
catos han sabido adoptar al respecto una actitud fundamentalmente posi-
tiva, a condicién de que ese progreso se adopte con arreglo a modalidades
que resulten socialmente aceptables.

Cada dia se fabrican y utilizan més los robots industriales en todas las
ramas de la produccién, sus efectos sobre el empleo se manifiestan en la
fabrica y la empresa, asi como en el p'ano macro-econémico. En la fabrica
el robot industrial reemplaza por lo general directamente al obrero. De
manera irremediable la maquina acapara ciertos tipos de trabajo, casi
siempre simples y monétonos, y a menudo también peligrosos. En ciertos
casos, su instalacién ha traido consigo una fuerte reduccién del empleo,
en otros la reduccién ha sido menos brusca. De hecho en los paises en
que la mano de obra es muy cara interesa sustituirla por robots. En los
Estados Unidos por ejemplo, cada trabajador en la industria del automo-
vil cuesta unos 23 6 24 délares por hora, en concepto de salarios y de
prestaciones sociales, mientras que un robot ordinario trabaja por 6 dé-
lares incluidos los costos de amortizacién y mantenimiento. Asimismo,
mientras que un soldador corriente no puede dedicar mas del 309 de su
tiempo a un trabajo tan duro y agobiante como es el suyo (y necesita
ademds ropa e instrumentos de proteccién) el robot puede soldar sin
interrupcién todo el tiempo que sea necesario. Sin embargo, por el mo-
mento, segin varios estudios monograficos, luce que los robots solamente
pueden hacerse cargo de una pequefia proporcién de las tareas de fabri-
cacién, aunque esa proporcion tenderd a aumentar en el futuro, al poder
robotizarse las funciones de montaje.
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En el siguiente cuadro puede verse cémo ha venido aumentando el
nimero de robots en algunos paises industrializados.

NUMERO DE ROBOTS POR CADA 10.000 OBREROS
EN CIERTOS PAISES INDUSTRIALIZADOS

Pais 1974 1978 1980 1981 1983
Alemania (Rep. Federal de) 04 09 23 46 14,6
Estados Unidos 038 2,1 3,1 4,0 113
Francia 0,1 0,2 11 1,9 7,1
Japén 19 42 83 13,0 459
Reino Unido 0,1 0,2 0,6 1,2 —

Suecia L3 13,2 18,7 299 44,1

Fuente: ‘“Indicators of Industrial Activity” (Paris OCDE).

El problema realmente grave que entraba la robotizacién es que en
un periodo de escaso crecimiento econémico, no es facil absorber a los
trabajadores que queden sobrantes en el plantel de las empresas, contra-
riamente a lo que ocurri6 durante la automatizacién de los afios sesena.
En todo caso, para obviar las tensiones y el miedo a lo desocnocido es
preciso que los trabajadores y sus representantes sindicales puedan estar
al tanto de todos los proyectos de robotizacién, y que en la fabrica se cree
un mecanismo de consulta y participacién auténtica. La consulta sera
eficaz y coherente sélo si se efectda antes de adoptarse las innovaciones
y no, como ocurre frecuentemente, cuando la direccién de la empresa ha
tomado ya las decisiones fundamentales que habran de repercutir sobre
los puestos de trabajo. Convendria asimismo negociar la proteccién para
los trabajadores, que pierdan sus puestos o bajen de categoria profesional.
Tal proteccién podra consistir en la readaptacién profesional, la garantia
de un nuevo puesto, la compensacién pecuniaria y el establecimiento de
nuevos regimenes salariales.

En sintesis, la fascinacién que suscitan las posibilidades de robotizacién
y los estimulos técnicos que ésta encierra no deben hacernos olvidar que
no se puede prescindir de los seres humanos y que, en definitiva, tiene
que estar a su servicio. Para ser eficaz y fecunda la robotizacién requiere
un largo aprendizaje en la empresa, la adhesién de los trabajadores al
cambio técnico y la cooperacién entre la direccién de la empresa y los asa-
lariados. Los inevitables problemas sociales y laborales que crea la robo-
tizacion sélo podrin superarse en un ambiente de confianza mutua y
comprension.

101



COMUNICACIONES

Sin embargo, la importancia que se da a las consecuencias de las nue-
vas técnicas y a la robotizacién en el empleo ha relegado a un segundo
plano otros aspectos del problema, a nuestro juicio tan o méis impor-
tantes a largo plazo que los anteriores. A este respecto, cabe hacer entre
otras, las preguntas siguienes:

¢Van a escuchar las innovaciones técnicas, por sus efectos sobre el con-
tenido de las tareas, la disparidad entre los “empleos buenos”, calificados,
bien remunerados e interesantes y los “empleos malos™?

¢No existe el peligro de que empujen hacia los “malos empleos” a
ciertas categorias de personas —por ejemplo las mujeres— en la medida
en que éstas no tienen facilmente acceso a una formacién profesional
especializada?

¢No van a poner mas todavia en tela de juicio la distincién tradicio-
nal entre obreros y empleados?

¢Acaso no redundarin en un aumento de personal directivo y en mu-
chos casos, en una valorizacién de su competencia técnica a expensas de
sus atribuciones de mando? Debido precisamente a sus conocimientos
muy especializados.

¢No van a desembocar los descubrimientos técnicos en una proliferacién
de empresas pequefias con un coeficiente de tecnicidad muy elevado?

¢No tendran todos estos hechos nuevas consecuencias profundas para
las estructuras del sindicalismo y no acentuaran el desinterés de ciertas
caegorias de trabajadores por los sindicatos?

¢No puede ocurtir, por dltimo, que redunden en beneficio de las rela-
ciones de trabajo en la propia empresa y en detrimento de las relaciones
laborales correspondientes a niveles mas altos?

Creemos que es procedente, sin duda alguna, ponderar todas estas con-
secuencias mas detenidamente que hasta ahora.

Finalmente quiero dejar muy claro un aspecto. He citado en este tra-
bajo numerosos ejemplos de lo que estd ocurriendo en este instante en
algunos paises del mundo industrializado, y también muchos en el mundo
en desarrollo, sin embargo no debemos nunca perder de vista, que todo
régimen nacional de relaciones de trabajo es primero y ante todo, pro-
ducto o fruto del medio ambiente en que se ha desarrollado. De ello se
desprende que las caracteristicas bésicas de estos sistemas de relaciones
de trabajo se modifican muy lentamente y que tales sistemas jamas pueden
ser trasplantados de un pais a otro sin la correspondiente adaptacién.
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CALIDAD DE VIDA
EN EL TRABAJO

FLIZABETH VALDEZ FERNANDEZ

RESUMEN

Se presenta un trabajo descriptivo sobre la Calidad de Vida en el
Trabajo, lo cual representa un gran reto para la administracién del per-
sonal. Para la mayoria de las personas, una buena vida de trabajo signi-
fica un empleo interesante, remunerativo y excitante.

En el presente trabajo se analizarin diferentes desafios que contribu-
yen a la satisfaccién de los trabajadores y a la vez al éxito de la organi-
zacién, lo que representa preocuparse por aprovechar la productividad
que generan las personas, la cual estd ligada a la motivacién de las
mismas.

I. INTRODUCCION

En afios recientes se ha difundido el uso de la expresién calidad de
la vida para denotar ciertos valores ambientales y humanisticos sacrifi-
cados por las sociedades industrializadas en aras del progreso tecnoldgico,
de la productividad industrial y el crecimiento econémico; en lo que
respecta al ambiente empresario, se habla de la calidad de la experiencia
humana en el lugar de trabajo. Por otro lado, muchas empresas han ma-
nifestado dudas respecto a su capacidad para seguir subsistiendo frente
a la creciente competencia que se observa en el mercado.

Ambos tipos de preocupacién han acrecido el interés por los benefi-
cios que pueden esperarse de un cambio en la naturaleza del trabajo.
Son muchos los experimentos llevados a cabo con la intencién de mejo-
rar la calidad de la actividad laboral, en favor del personal, y elevar
a la vez la productividad, en beneficio de la empresa.

Existen varios aspectos en el estudio de la calidad de la experiencia hu-
mana en el trabajo.

— Concepto de calidad de la vida laboral.
— Cuantificacién del nivel de calidad.
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— Factores a tomar en cuenta para esa medicién y vinculaciones en-
tre ellos.

— Relacién entre esos factores y la productividad.

— Variaciones en la importancia relativa de esos factores segin tipo
de trabajo.

El nuevo concepto de calidad de la vida laboral incluye todas las
ideas, necesidades y aspiraciones humanas que han aparecido mas recien-

temente, como el deseo de trabajar para un empleador que posea sensi-
bilidad social.

II. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA CALIDAD DE VIDA
LABORAL

La calidad de la vida de trabajo, se ve afectada por muchos factores
(supervisién, condiciones de trabajo, pagos, prestaciones, etc.). Se tra-
taran, nueve aspectos que van desde una adecuada y justa retribucién
hasta la importancia o significacién social del trabajo, los cuales son:

Empleo.

— Remuneracién justa y suficiente.

— Seguridad en el trabajo.

Oportunidad de utilizar y desarrollar las aptitudes humanas.
Oportunidades de progreso.

Integracién social en la organizacién.

Leyes y normas de tipo social.

El trabajo y la vida privada.

Significado social de la actividad del empleado.

I

I

Empleo

Los esfuerzos para mejorar la calidad de la vida de trabajo, sirven
para tratar de que los empleos sean més productivos y satisfactorios. El
interés en cuanto a lograr mejores métodos en la ejecucién de los traba-
jos con la participacién de los trabajadores afectados, permitira el que
un empleado capaz y con una elevada motivacién alcance la producti-
vidad méxima.

Los departamentos de personal deben contribuir a que las necesidades
humanas coincidan con las del trabajo y asi responder de manera pro-
activa a los desafios de la organizacién (finalidad, objetivos, organiza-
cién, actividades), el ambiente (sociales, culturales, historicos, competi-
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tivos, econémicos, tecnoldgicos), y conductuales (necesidades de recur-
sos humanos, motivacién, satisfaccién). Estos elementos no pueden pa-
sarse por alto si se desea satisfacer las exigencias que pesan sobre los
empleos.

Remuneracion justa y suficiente

La razén principal por la que se trabaja, es la necesidad de ganarse
la vida. La calidad de la vida laboral depende, fundamentalmente, del
grado de satisfaccién de este objetivo. Pero este aspecto de la retribucion
justa y suficiente es de mucho mas dificil evaluacién que cualquier otra.
Se trata de valores relativos, y no hay, ni mucho menos, un acuerdo res-
pecto a los estindares objetivos con que deben juzgarse.

La justicia de la retribucién, por su parte, puede ser mirada desde
varios puntos de vista. La técnica de evaluacién de tareas establece re-
laciones entre la remuneracién y ciertos factores tales como la prepara-
cién requerida, la responsabilidad propia del puesto, la insalubridad de
las condiciones de trabajo, etc.

De acuerdo con otros criterios, la oferta y la demanda de aptitudes
determinadas o los valores medios vigentes en la comunidad definen el
nivel de retribucién equitativa. Segin otras corrientes de ideas la justicia
de la retribucién depende de la capacidad de pago del empleador: las
entidades mis présperas deben pagar mas. Una variante de este criterio
sefiala que, cuando el camino de métodos de trabajo aumenta la produc-
tividad del personal, seria de toda justicia compartir con ¢él los frutos
econémicos de ese incremento. Es posible que la aplicacién de un criterio
dado de equidad origine remuneraciones que segin otros criterios resulten
totalmente injustas.

Los conceptos de suficiencia y equidad de la remuneracién son en gran
parte ideoldgicos. De todos modos se trata de dos factores importantes de
la calidad de la vida laboral, los cuales se podrian definir en términos
generales, de la manera siguiente:

Remuneracién Suficiente: la que, a cambio de una jornada integra de
labor, satisface el estindar de suficiencia imperante en la comunidad, o
el standar subjetivo del empleado.

Remuneracién Justa: la que guarda una relacién apropiada con la que
se abona por otros trabajos.

Seguridad y Salubridad en el Trabajo

En nuestra sociedad se acepta, virtualmente sin discusién, que los tra-
bajadores no deben soportar condiciones ambientales ni horarios de

105



COMUNICACIONES

trabajo que entrafien riesgos indebidos o amenazas para la salud. La
legislacién, la accién gremial y la preocupacién de los empleadores han
dado lugar a la implantacién de exigencias cada vez mayores en lo que
atafe a las condiciones de trabajo, como son jornadas de trabajo racio-
nales fuera de las cuales es obligatorio el pago de compensaciones extraos-
dinarias; condiciones ambientales que reduzcan al minimo el riesgo de
enfermedad y accidentes; limites de edad para los casos en que el trabajo
puede ser nocivo para quienes no tengan una edad minima o pasen de
una edad maxima.

Es posible que en el futuro se impongan normas aun mds estrictas,
referidas no s6lo a la salud, sino al bienestar o confort del trabajador,
tales como reducir al minimo los olores, los ruidos o los aspectos visual-
mente molestos. Por otro lado la mejora general de la calidad de las
condiciones de trabajo y la madurez més temprana de los jévenes quizas
permitan eliminar o reducir las restricciones de edad en algunas acti-
vidades.

Oportunidad de Utilizar o Desarrollar las Aptitudes Humanas

Las personas con firme deseo de satisfacer necesidades de orden supe-
rior, realizan su mejor esfuerzo cuando se les sitia en un empleo con
niveles elevados en ciertas dimensiones, entre las cuales podemos citar:

Autonomia: el trabajo ofrece sustancial autonomia, y muchas posibi-
lidades de autocontrol en comparacién con los controles externos a que
esta sometido.

Variedad de Aptitudes: el trabajo debe permitir el ejetcicio de una
gama de aptitudes, en lugar de un empleo repetitivo y de habilidades
limitadas.

Informacién y Perspectivas: el individuo puede obtener informacién
atil e importante sobre el conjunto del proceso y sobre los resultados de
su tarea, de modo que le sea posible apreciar la importancia y consecuen-
cias de su actividad.

Tareas Completas: el trabajo debe abarcar una tarea completa, y no
un fragmento de la misma, carente de significado.

Planteamiento: el trabajo comprende tanto el planteamiento del tra-
bajo como su ejecucién.
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Oportunidades de Progreso y Seguridad en el Empleo

Las actividades relativas a dotar a los individuos de las aptitudes y co-
nocimientos necesarios para su desempefio integran la categoria de la
formacién del personal, y comprenden desde el simple entrenamiento de
los empleados no jerarquicos hasta la preparacién de los altos funciona-
rios. Es muy importante que las empresas tengan previsto el progreso de
sus trabajadores, aprovechando sus conocimientos y profundizando su
especializacién, planificando la continuacién de su educacién y las pers-
pectivas de progreso, tanto en su sueldo como en jerarquia. Por ello se
debe prestar atencién a los siguientes aspectos:

Desarrollo: posibilidades que ofrecen las ocupaciones actuales del in-
dividuo (trabajo y estudio) de mantener y acrecentar su capacidad en
lugar de conducirlo a la obsolescencia.

Posibilidades de Aplicacién: probabilidad de usar nuevas aptitudes y
conocimiento en tareas futuras.

Oportunidades de Progreso: existencia de oportunidades para avanzar,
dentro de la organizacién; o sea de lograr ascensos reconocibles como
tales por los compafieros, los familiares, los amigos, etc.

Seguridad: sensacién y garantia de seguridad en el empleo y en la
remuneracion.

Integracion Social en la Organizacion

Los aspectos que se han considerado se relacionan con las oportunida-
des presentes y futuras que se le ofrecen al individuo para expresar y
desarrollar sus aptitudes. Otro importante aspecto de la vida laboral es el
de las relaciones personales, puesto que el trabajo y la carrera de una pet-
sona se desenvuelven dentro de una organizacién de tipo social.

El clima imperante en el lugar de trabajo influye sobre el grado de
identificacién del trabajador y sobre su propia estimacién. Los elementos
que conforman un clima favorable incluyen a los siguientes:

Auwusencia de Prejuicios: aceptacién del trabajador por sus cualidades,
aptitudes, idoneidad y dedicacién al trabajo, sin distincién de raza, sexo,
religién, nacionalidad, forma de vivir o apariencia fisica.

Democracia Social: sentimientos igualitarios y ausencia de estratifica-
ciones, o segregaciones, apoyadas en simbolos formales de nivel y en una
aguda verticalidad jerarquica.
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Movilidad Ascendente: posibilidades de subir; reflejada, por ejemplo,
en la proporcién de empleados, en cada nivel, que pueden razonable-
mente aspirar a ocupar puestos superiores.

Compafierismo. existencia, en cada grupo de trabajo, de una disposi-
cién a ayudarse mutuamente, a respaldarse entre si, social y emocional-
mente, y a respetar la personalidad de cada uno.

Espiritu de Cuerpo: existencia de un sentimiento de unidad, més alla
del grupo de trabajo, abarcando a la comunidad laboral en su conjunto.

Comunicacion Abierta entre la Gente: libertad y confianza con que las
personas que integran la organizacién se comunican entre si, exponiéndose
sus ideas y sentimientos.

Leyes y Normas de Tipo Social

Todo miembro de una organizacién esta sujeto a muchas decisiones,
que se toman en su nombre y representacién, o que se vinculan con su
situacién como integrante de la entidad. ;Qué derechos tiene, y cémo
puede protegerlos? Las organizaciones gremiales han introducido ciertas
reglas basicas para poner al personal a cubierto de medidas arbitrarias o
caprichos de sus empleadores; incluso, en algunos gremios los trabaja-
dores gozan de similar proteccién frente a la autoridad sindical misma,
existiendo hoy mecanismos previstos para que el afiliado pueda apelar,
ante un arbitro imparcial, de las decisiones que lo afectan. En las activi-
dades carentes de una organizacién gremial existe una gran diversidad
de climas sociales o culturales internos en cuanto al respeto por la vida
privada de cada cual, la aceptacién de desacuerdos de opinién, la equidad
en el tratamiento y los métodos de resolver los asuntos relativos al
trabajo.

Los siguientes aspectos tienen gran importancia para la elevacién de
la calidad de la vida laboral:

Privacidad: derecho a la propia intimidad; por ejemplo, a mantener
fuera del conocimiento del empleador la vida privada del empleado y de
su familia.

Libertad de Expresion: el derecho a disentir con las opiniones de sus
superiores, sin temor a represalias.

Equidad: derecho al tratamiento equitativo en todos los aspectos, sea
en materia de remuneraciones y gratificaciones, honores o distinciones
diversas y seguridad.
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Métodos Claros: imperio de la razén, y no del capricho de las simpa-
tias, en todos los aspectos antes resefiados.

El Trabajo y la Vida Privada

La experiencia laboral del individuo puede influir positiva o negativa-
mente sobre otros aspectos de su vida, como las relaciones con su familia.
La realizacién de muchas horas extras, durante mucho tiempo, puede
tener graves efectos en la vida familiar; los traslados frecuentes acarrean
cargas sicoldgicas y costos sociales debido al desarraigo de las familias,
que se ven alejadas de sus amistades, relaciones y centros de actividad.
La relacién entre el trabajo y la vida total del individuo, puede ser mejor
comprendida si empleamos el concepto de equilibrio, o balance.

El trabajo ocupa un lugar equilibrado cuando las condiciones requeri-
das para progresar y las necesidades de viajar no absorben, habitualmente,
el tiempo que deberia dedicarse al descanso y a la vida familiar; o cuando
el progreso no estd necesariamente vinculado a repetidos trabajos geo-
graficos.

A menudo la situacién resulta confusa o discutible. Por ejemplo, a
veces una persona dedica a su trabajo, a expensas de su familia, una suma
desproporcionada de tiempo y energias, y puede ocurir que ello sea conse-
cuencia de problemas familiares y no su causa. A veces la empresa im-
pone obligaciones tales que reducen la aptitud del individuo para desem-
pefiar otros papeles en su vida, como el de esposo (a) o padre, madre;
pero a veces esas obligaciones se asumen espontineamente como un
refugio para eludir las responsabilidades y tensiones familiares.

En tales casos, si el trabajo no le permitiera ocupar ese tiempo y
esas energias, el individuo buscaria probablemente ocuparlos en otra
cosa, sea la actividad politica, el juego u otro vicio.

Significado social de la actividad del empleado

La utilidad social de la organizacién empleadora, o sus efectos social-
mente nocivos, han llegado a tener un gran significado para sus emplea-
dos. ¢Percibe el trabajador a su organizacién como un ente socialmente
responsable en lo que concierne a su produccién, eliminacién de dese-
chos, técnicas de comercializacién, practicas de empleo, relaciones con
los paises en desarrollo, participacién en campafias politicas, etc.?

Los empleados que consideran socialmente irresponsable la conduc-
ta de las organizaciones a que pertenecen se sentirin crecientemente in-
clinados a menospreciar su trabajo y su carrera, lo cual deteriorard tam-
bién su propia estima.
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HI.

Iv.

CONCLUSIONES

Los empleos son el enlace entre las organizaciones y los recursos
humanos. Representan no sélo una fuente de ingreso para los tra-
bajadores, sino también un medio para la satisfaccién de sus ne-
cesidades.

En el futuro, los trabajadores podrian exigir empleos con mas ele-
mentos conductuales. Estas exigencias tienen grandes probabilidades
de convertirse en realidad, ya que los trabajadores son cada vez mas
preparados, y por lo tanto esperan mayor autonomia y tienen
mayor interés en su trabajo. Esas exigencias pueden incluir una
mayor participacién de los trabajadores en las decisiones reserva-
das tradicionalmente a la administracién.

RECOMENDACIONES

Debido a que el mejoramiento de los aspectos de la calidad de vida
en el trabajo, exige introducir innovaciones en la forma de divisién del
trabajo, en las secuencias de tareas, en el orden jerdrquico y en los sis-
temas de informacién y compensacién; se debe tomar en consideracién
lo siguiente:
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Los departamentos de personal deberin encontrar métodos mejo-
jores para alcanzar una calidad elevada de vida de trabajo, por
medio de empleos productivos y satisfactorios, con la participa-
cién de los trabajadores.

Se debe hacer esfuerzos en lograr elegir los medios y métodos que
mas favorezcan los objetivos de la empresa y de los indviduos.
Lograr afianzar las nuevas perspectivas, asignando menos impor-
tancia a las tareas de rutina y maés a la prevision del futuro.
Darle mayor importancia a la influencia del medio ambiente, lo
cual es probable que impulse a los trabajadores a interesarse més
por la calidad de vida de trabajo, durante los afios venideros.

Las empresas deben hacer hincapié en aumentar al méximo la efi-
ciencia, tomando en consideracién, prioritariamente, las necesida-
des individuales de sus empleados.

Es preciso que los técnicos, conductores de empresas, dirigentes
gremiales y los expertos en ciencias sociales y econdmicas estén
dispuestos a concederle importancia prioritaria a la reestructuracién
del trabajo; y asi podrd mejorarse la calidad de la vida laboral,
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y sera mas facil interpretar y satisfacer los deseos intimos de toda
clase de trabajadores.
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ANEXOS

MODELO DE ADMINISTRACION DE PERSONAL
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—AMBIENTALES
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— CALIDAD VIDADE
TRABAJO

Vi

n
PREPAYHACION
SELECCION
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ADMINISTRACION
DE PERSONAL EN

PERSPECTIVA

OBJETIVOS

- SOCIALES
— ORGANIZACION
~ FUNCIONALES
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RELACIONES
ENTRE LOS DESARROLLO
EMPLEDADOS Y
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PRESTAYCIONES
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WERTHER W. Jr. y DAVIS KEITH
DIRECCION DE PERSONAL
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MODELOS QUE INFLUYEN EYN EL DISENO DE EMPLEOS
CALIDAD DE VIDA DE TRABAJO

FACTORES AMBIENTALES FACTORES DE ORGANIZACION
— SOCIALES — FINALIDAD
— CULTURALES -~ OBJETIVOS
- HISTORICOS — ORGANIZACION
— COMPETITIVOS — DEPARTAMENTOS
- GUBERNAMENTALES - EMPLEOS
— TECNOLOGICOS - ACTIVIDADES

DISENO DE TRABAJO

Y
CALIDAD DE VIDA
DE TRABAJO

FACTORES CONDUCTUALES

- NECESIDADES

- DE RECURSOS HUMANOS
- MOTIVACION

— SATISFACCION

WERTHER W. Jr y DAVIS KEITH
DIRECCION DE PERSONAL
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PLIEGO DE PETICIONES QUE
PRESENTO EL SINDICATO
OBRERO DEL DEPARTAMENTO
DE NAVEGACION DEL GRAN
FERROCARRIL DEL TACHIRA

A LA COMPANIA DEL GRAN
FERROCARRIL DEL TACHIRA,
EN 1936

MARiA FUGENIA BARALT H. DE FALCON

CONTEXTO

El afio 1936 tuvo tal importancia en la historia de Venezuela que
Mariano Picén Salas sefialé que representaba “en lo politico, en lo
ideoldgico, en lo social y en lo econémico el comienzo del siglo XX
venezolano”.

Presidencia del General Eleazar Lépez Conmireras

Este importante momento histrico estd marcado por la muerte del
Presidente General Juan Vicente Gémez, quien goberné el pais por 27
afios, y por la elevacién al Poder Ejecutivo del General Lépez Con-
treras, por decisién del Congreso Nacional en las sesiones del mes de
diciembre de 1935.

Desde esas fechas hasta el 19 de abril de 1936, en que asumié ofi-
cialmente el cargo, el General Eleazar Lopez Contreras goberné el pais
como Encargado de la Presidencia de la Repiblica.

La Ley del Trabajo y el derecho a sindicalizarse y megociar colectivamente

Una de las decisiones mis importantes, en materia laboral, del pe-
riodo gubernamental del General Lépez Contreras fue la promulgacion
de la Ley del Trabajo, como parte de su famoso y discutido Programa
de Febrero. La opinién puablica consideraba que estaban dadas las con-
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diciones histéricas para llenar el vacio legal que gravitaba sobre los
hombros de los trabajadores asalariados, conforme la industrializacién
petrolera avanzaba. La Ley del Trabajo de 1928, ademas de haber sido
deficiente en su contenido social, no tuvo nunca la debida aplicacién,
quedandose a nivel de letra muerta.

Lépez Contreras se decide a cumplir su deuda y encomienda la pre-
paracién del proyecto de la nueva Ley a la recién creada Oficina Nacio-
nal del Trabajo. En la elaboracién del proyecto participaron: el Direc-
tor de la Oficina, Alonso Calatrava; el Subdirector, Rafael Caldera R.;
el Asesor Técnico Accidental de la Oficina, St. David H. Blelloch; el
Inspector del Trabajo de la Jurisdiccién de Caracas, Dr. Germin He-
rrera Umérez; y el médico legista de la Oficina, Dr. Felipe Lépez Sierra.

El dia 28 de abril de 1936 la Comisién envi6 el Proyecto de Ley del
Trabajo al Ministerio de Relaciones Interiores, siendo introducido ese
mismo dia en la Cémara del Senado. Reformado el proyecto por la
Cémara del Senado en su segunda discusién, en la tercera se resolvid
pasarlo nuevamente a otra comisién, siendo en la tercera discusién
cuando fue aprobado el Informe presentado por la Comisién y el 16 de
julio de 1936 fue definitivamente sancionada la nueva ley del trabajo
y el mismo dia puesto el Ejectitese por el Presidente General Lépez
Contreras, publicindose en la Gaceta Oficial de los Estados Unidos de
Venezuela en nidmero extraordinario de esa misma fecha.

La Ley se dio a conocer mediante una profusa distribucién de ejem-
plares de la Gacetz Oficial y una edicién de la misma, en forma de
folleto, que se pretendia llegase a todos los gremios y asociaciones
obreras existentes en el pais.

De esta manera, por primera vez en la historia venezolana, el obrero
venezolano conocié conquistas fundamentales como el preaviso, la ce-
santia, la antigiiedad, el reparto de utilidades, la jornada de cuarenta
y ocho horas semanales, etc. Y, sobre todo, que habia quedado estable-
cido el derecho de los trabajadores a organizarse sindicalmente y a ne-
gociar colectivamente con los patronos.

El Gran Ferrocarril del Tdchira. '

El Gran Ferrocarril del Téchira se construy6 a finales del siglo XX,
en momentos de la gran euforia producida por las exitosas experiencias

1. Cfr. José 1. Urquijo, Los Caminos de Hierro y la Clase Obrera Venezolana. Trabajo
Mimeografiado, UCAB, Caracas 1989. Este punto ha sido desarrollado utilizando
este estudio y las fuentes que en él se citan.
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del Ferrocarril de Tucacas, del Ferrocarril de Caracas a La Guaira, del
Ferrocarril Central y del Gran Ferrocarril de Venezuela.

El contrato para su realizacién, se firmé el 31 de diciembre de 1892,
en la ciudad de Caracas entre el Gobierno, y la familia Roncajolo, (Be-
nito Roncajolo y su hijo Juan Roncajolo, por si, y Andrés Roncajolo, su
segundo hijo, por el Credit Mobilier de Paris). El compromiso consistia
en la construccién, en cuatro afios, de un ferrocarril entre Encontrados
y La Fria, aparte de los ramales que fueron necesarios, y en estudiar,
ademis, las posibilidades de extender la linea hasta San Cristébal 2.

El primer tramo del ferrocarril estuvo listo para diciembre de 1895,
fecha en que se inaugurd, con una longitud de 105 klémetros de En-
contrados a La Fria. “El costo de la via se elevd a 6.000.000 de bolivares,
que fueron ofrecidos al publico en 12.000 acciones de 500 bolivares
cada una... El trazado y los estudios técnicos fueron hechos por una
misién técnica dirigida por el ingeniero Francisco Andrade... El ma-
terial rodante lo constituian 4 locomotoras, 24 vagones de carga, con
capacidad de 10 toneladas, 4 coches de pasajeros, 10 plataformas, ade-
més giratorias de via, troillies y velocipedos de via...” 3,

El ferrocarril combinaba sus actividades con los vaporcitos del lago de
Maracaibo, proporcionando a la regién andino-marabina una excelente
comunicacién interna. El historiador Marco-Aurelio Vila comenta a
este respecto: “El puerto fluvial de Encontrados era tan sélo un depé-
sito en 1884. Doce afios mas tarde, el ferrocarril que lo unfa con La Fria,
se abrié al trafico. Desde ese momento, Encontrados cobra importancia
como centro de trasbordo fluvial-ferrocarrilero” 4,

Para 1919, el Gran Ferrocarril del Tachira habia alcanzado una
extensién de 114,50 kilémetros y contaba con cinco estaciones princi-
pales desde Encontrados, en el rio Catatumbo, hasta la Estacién Tachira ®.

2. Cfr. Eduardo Arcila Farias, Historia de la Ingenieria em Venezuela. 1861-1961,
T. II., Publicaciones del Colegio de Ingenieros de Venezuela, Caracas, p. 252. “Be-
nito Roncajolo” sefiala el historiador Arcila Farias, “y sus dos hijos Andrés y
Juan, eran de nacionalidad francesa y actuaron en representacién de empresas de
ese mismo origen...” (p. 253).

3. Eduardo Arcila Farias, Historia de la Ingenieria en Venezuela, T. 11. Ob. cit.; p. 253.

4., Cir. Marco-é&urelio Vila. Aspectos Geograficos del Zalia, Imprenta Nacional, Caracas,
1952; p. 269.

5. Cfr. Magaly Salas Avendaiio, Gran Ferrocarril del Tdichira, UCAT, San Cristébal,
enero de 1982; Anexos, (con un Mapa) p. 81. Ver también: Ministerio de Obras
Pablicas, Los Ferrocarriles de Venezuela, Publicacién Oficial, Litografia del Co-
mercio, Caracas, 1920; p. 7.
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Estaciones Longitud Altura
Encontrados 0,00 10,00
Calvario 2,00
Chao 8,00
Valderramas 19,00
Buena Esperanza 30,00
Laureles 36,00
Sol de Reyes 45,00
La Perra 50,00
El Guayabo 56,40
Las Cabuyas 61,00
San José de Las Palmas 71,00
La Fria 105,05
La Uraca 115,00 22400
Estac. Téchira 120,50 370,60

El ancho de via de este ferrocarril era de 1,07 metros, con una pen-
diente maxima de 3,5% y un radio minimo de las curvas de 75,0 me-
tros. En el trayecto se construyeron 24 puentes y viaductos y un tdnel.
Contaba con un taller mecénico, bien equipado, para reparaciones de las
maquinas y vagones.

En ese mismo afio de 1919, segin informes del Ministerio de Obras
Publicas, el Gran Ferrocarril del Tachira era el ferrocarril mas rentable
del pafs. Su capital era de siete millones de bolivares (7.000.000) y el
porcentaje de las utilidades con respecto a los capitales de las empresas
del 13,51 por ciento, cuando los ferrocarriles de Caracas-La Guaira y
Caracas-Valencia acusaban s6lo un 7 por ciento de utilidades; y el ferro-
carril de Puerto Cabello, 4 por ciento ®.

En 1925 la Compaifiia del Gran Ferrocarril del Tachira inicié las
obras para establecer un ramal, desde Orope, en el kilémetro 87 de la
linea, en una extensién de 11 kilémetros y medio hasta la boca del Rio
Grita, con el propésito de empalmar con el ferrocarril colombiano de
Cacuta, lo que se logré en un par de afios.

6. Ministerio de Obras Pablicas, Los Ferrocarriles de Vemezmela, Publicacién Oficial,
Litografia del Comercio, Caracas, 1920; p. 19.
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Para 1930, el transporte de mercancias y de frutos se incrementé nota-
blemente, marcando una época de prosperidad. El afio 1935, la Compa-
fifa compré la Flota del Lago y el Varadero de Maracaibo a la Compa-
fifa Venezolana de Navegacién; compra que fue considerada un desacier-
to por los accionistas, pero que se ven obligados a aprobar por presiones
externas, ya que la quinta parte de las acciones pertenecia a Juan Vi-
cente Gémez. El tiempo, no obstante, les dara la razén '

Efectivamente, a partir de 1935, debido también al desarrollo del
transporte carretero, se empiezan a sentir los primeros signos de crisis en
la empresa. Se experimenta un descenso del 48,5% de la movilizacién
de frutos y mercancias, que representa un monto de casi dos millones
de bolivares (2.000.000). La estabilidad de la empresa ferrocarrillera
y de navegacién se tambalea®. A pesar de que traté de realizar mejoras
en las instalaciones de la linea férrea con importantes inversiones, in-
cluyendo un servicio més ripido de pasajeros mediante el uso de dos
autovias, con capacidad para 32 pasajeros cada una, que correrian a 40
Kms. por hora, utilizando como combustible el petréleo. Pero la em-
presa no logr6é superar su estancamiento y decadencia ®.

Al parecer, concretamente, el Departamento de Navegacién de la
Compaiifa, creado para administrar la flota comprada y el Varadero
de Maracaibo, se caractetizé por presentar pérdidas durante afios en
todos los balances, a diferencia de los demds departamentos *°.

Los trabajadores del Gran Ferrocarril del Tichira

En un principio, durante la construccién del ferrocarril se necesitd
contratar a centenares de obreros, peones en su mayorfa, al igual que
en los otros ferrocarriles del pais. Finalizada la obra, la empresa reque-
ria dnicamente de un cierto nimero de obreros para la conservacién
de la linea, que a principios de siglo la componian once cuadrillas de
cinco hombres cada una, con sus respectivos caporales, bajo la respon-
sabilidad de un Inspector. A éstos, se afiadia un buen ndmero de tra-
bajadores especializados, fundamentalmente carpinteros, herreros y me-

7. Cfr. Magaly Salas Avendafio, Gran Ferrocarril del Téchira, Ob. cit.; pp. 19-20.

8. Cfr. Gloria Colman y Betty Gonzalez. Impacto Econdmico del Gram Ferrocarril del
Tdchira. Tesis de Grado para optar al titulo de Licenciadas en Relaciones Indus-
triales, UCAB, Caracas, 1982; p. 62.

9. Cfr. Glotia Colman y Betty Gonzilez. Impacto Econdmico del Gran Ferrocarril del
Tdchira, Ob. cit.; pp. 112-113.

10. Cfr. Magaly Salas Avendafio, Gran Ferrocarril del Tichira, Ob. cit. p. 81.
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canicos, que trabajaban en los talleres para el mantenimiento de las
locomotoras y vagones. Finalmente, con la adquisicién de la flota de
vapores de El Lago, la empresa conté en su departamento de navegacion
con jornaleros que trabajaban en el Varadero de Maracaibo y otros
puertos, incrementindose asi el nimero total de trabajadores y emplea-
dos a su servicio '

Huelga de los Trabajadores del Gran Ferrocarril del Tichira

El dia 5 de mayo de 1936, el Sindicato Obtero del Departamento de
Navegacién del Gran Ferrocarril del Téchira se declaré en huelga, pa-
ralizando todas las actividades. La razén que llevé a los trabajadores a
tomar esta decisén fue el incumplimiento del sector patronal de dar
respuesta en la fecha acordada (5 de mayo) al pliego de peticiones
introducido por el sindicato el 29 de abril de 1936, segin informaba
el diario E! Panorama de Maracaibo, del 6 de mayo de 1936.

El Pliego de Peticiones

Unos dias antes, el mismo diario E/ Panorama, en su edicién del 2 de
mayo de 1936, habia publicado el texto completo del pliego de peticio-
nes presentado por el Sindicato Obrero del Departamento de Navega-
cién, integrado por diecinueve puntos. Documento que reproducimos en
estas paginas, por su especial interés hist6rico, ya que todavia no habia
sido aprobada la nueva Ley del Trabajo, si bien el Proyecto de la misma
se hallaba ya en discusién en las Cimaras del Congteso.

11. Cfr. José 1. Urquijo, Los Caminos de Hierro y la Clase Trabajadora en Venezuela,
0b. cit., p. 113,
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DOCUMENTO

PLIEGO DE PETICIONES QUE PRESENTO EL SINDICATO
OBRERO DEL DEPARTAMENTO DE NAVEGACION DEL
GRAN FERROCARRIL DEL TACHIRA A LA COMPANIA
DEL GRAN FERROCARRIL DEL TACHIRA, EL ANO 1936

12 “Reconocimiento por parte de la Compaiifa del “Sindicato Obre-
ro del Departamento de Navegacién, del Gran Ferrocarril del Téchira”
como el tnico representante de los obreros que trabajan en dicho de-
partamento”.

20 “Reintegro inmediato i sin condiciones del obrero Ramén In-
ciarte injustamente despedido por la Compafifa de su puesto en el Va-
radero”.

39 “Reintegro del obreto Julio Chacin quien habia sido despedido
del vapor Progreso a causa de haberse agremiado a nuestro sindicato”.

49 “Reintegro de los obreros Francisco Azuaje i José Rodriguez del
vapor Villamizar despedidos también injustamente a causa de haber-
se agremiado segin propia declaracién del capitin de dicho buque quien
ha amenazado con despedir uno a uno a todos los obreros agremiados”.

50 “Aumento de los salarios en la forma siguiente: En el Varadero,
peones que actualmente ganan Bs. 5,00 que se paguen a Bs. 8,00 aguan-
tadores, a Bs. 10,00 diarios, oficiales a Bs. 12,00, oficiales de primera
como Ramiro Romero, a Bs. 15,00, remachadores a Bs. 12,00, calen-
tadores de remaches que actualmente s6lo Bs. 10,00 semanales a Bs.
5,00 diarios, torneros a Bs. 450,00 i forjador a Bs. 400,00 mensuales,
depositario, a Bs. 300,00 mensuales, caporal de varales a Bs. 15,00
diarios”.

“En el vapor Progreso aumento de salarios asi: Marinos que en
la actualidad s6lo gana Bs. 70,00 a Bs. 100,00 mensuales, fogoneros
que actualmente ganan Bs. 150,00 a Bs. 180,00 mensuales, aceiteros
que sélo ganan Bs. 70,00 a Bs. 100,00 mensuales, Primer Oficial a
Bs. 300,00 mensuales i Segundo Oficial a Bs. 200,00 mensuales, me-
soneros a Bs. 80,00 mensuales, cocineros que actualmente sélo ganan
Bs. 80,00 a Bs. 100,00 mensuales, timoneles a quien sélo les pagan
Bs. 160,00 a Bs. 200,00 mensuales, penche de cocina que hoi sélo
devengan Bs. 30,00 a Bs. 50,00 también mensuales”.

“Para los vapores Villamizar i 24 de Julio, iguales aumentos a los
del Progreso aun cuando los sueldos que alli se devengan actualmente
no sean iguales a los que se devengan actualmente en el Progreso”.
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“Aumento del sueldo del ingeniero del vapor Santander, Clainco
Vilchez a Bs. 400,00 mensuales”.

6° “Aumento de un aceitero més en el Progreso, y de un aceitero
i un fogonero mas en los vapotes Villamizar i 24 de Julio”.

79  “Suspensién de la guardia de plancha para el cuerpo de ma-
quinas”.

82 “Dotacién de camas portatiles para los trabajadores del cuerpo
de méquinas que no tienen donde dormir, con excepcién de los dos
ingenieros que disponen de camarotes”.

9°  “Entrega de los Bs. 2,50 correspondientes al pago de la alimen-
tacién de cada uno de los trabajadores de los buques, para ser admi-
nistrados por ellos mismos, pero con el derecho de usar del personal
de cocina del buque i de todos los dtiles i elementos indispensables
para ello”.

10. “Jornada de ocho horas en los buques”.

11. “Construccién de excusados sanitarios por cuenta de la com-
paiiia, en los talleres del Varadero”.

12. “Instalacién por cuenta de la compafiia de un departamento

médico especial para accidentes de trabajo, con toda la dotacién nece-
saria para intervenciones quirurgicas de emergencia inclusive, en los
talleres del Varadero”.

13. “Jornada de ocho horas para los guachimanes que actualmen-
te rinden una jornada de doce horas diarias, i aumento del salario de
estos a Bs. 10”.

14. “Limpieza e higienizacién por cuenta de la compaiiia de los
tanques de agua potable en los talleres del Varadero i que sean colo-
cados a la semana para mantenerla fresca”.

15. “La compaiifa se obliga a no enganchar trabajadores bien sea
para el varadero o para los buques, sino a obreros pertenecientes a
este sindicato, bajo ningln pretexto”.

16. “La compaiifa se obliga a eliminar los malos tratamientos para
con los obreros por parte de los jefes i capataces i que tomard medidas
contra quienes infrinjan este punto”.

17. “Que no se cobre a los mesoneros el valor de objetos tales
como vasos, platos, etc. que se rompen durante el servicio”.

18. “Vacaciones remuneradas por adelantados, de un mes todos
los afios, para todos los trabajadores.

19. “Aumento del salario para el velero del varadero a 250,00
bolivares mensales” *.

* Diario Panorama: Maracaibo, 2 de mayo de 1936. Pag. 6.
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FUENTE

El Documento Pliego de Peticiones del Sindicato Obrero del Departa-
mento de Navegacién del Gran Ferrocarril del Tachira a la Compatiia
del Gran Ferrocarri] del T ichira, fue publicado por el diario E/ Panora-
ma, del 6 de mayo de 1936; p. 6.

Los incidentes de la huelga, fueron publicados en El Panorama, del 6
de mayo de 1936, pp. 1 y 2; en El/ Panorama, del 8 de mayo de 1936,
pp. 1y 3; en El Panorama de 9 de mayo de 1936, p. 1; y en El Pano-
rama de 11 de mayo de 1936, p. 1.

Posteriormente, este Documento y la huelga que suscité fueron in-
cluidos por la propia Maria Eugenia Baralt en su obra E! Movimiento
Obrero Zuliano en 1936, editado por Maraven, Caracas, 1988. Ver
pp. 90 a 92. La actual presentacién (contexto y comentarios) incluye
algunas referencias sobre el Gran Ferrocarril del Tachira y sus trabaja-
dores tomadas del estudio del Profesor José I. Urquijo S.J., sobre “Los
Caminos de Hierro y la Clase Trabajadora de Venezuela”.

COMENTARIOS

Ante la huelga, los representantes de la empresa propusieron a los
huelguistas el reintegro de los trabajadores despedidos, el pago completo
de los dias no trabajados a causa de la huelga, aumento de salario a los
jornaleros del Varadero de Bs. 1 diario a cada uno, a condicién de que
tanto el sindicato como la compaififa se sometiesen a la decision que
sobre los restantes puntos del pliego llegasen los presidentes de las seis
organizaciones (presidente del Gremio de Carpinteros del Estado Zulia,
presidente de la Asociacién de Herreros y Mecanicos, presidente de la
ANDE, presidente de! Gremio de Cortadores y Operarios, presidente del
Sindicato de Obreros y Petroleros y presidente de la Cimara de Comer-
cio) y el inspector del trabajo. Esta proposicién no fue aceptada por los
trabajadores, por lo que la huelga se mantuvo en pie, y para el dia 8
de mayo se habian solidarizado con los huelguistas la casi totalidad
de los gremios existentes en la ciudad, entre ellos la Asociacién de Na-
vegantes del Zulia, la Unién de Marineros Petroleros y Mercantes de
Venezuela, la Asociacién de Trabajadores de Café, etc., quedando casi
mil obreros inactivos en espera de la satisfaccién cabal de las aspiraciones
plasmadas en el pliego de peticiones.

Fue s6lo hasta que se dio la intervencién del Inspector de la Oficina
del Trabajo del Zulia el dia 9 de mayo, actuando como intermediario
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entre las partes, cuando quedé solucionado el conflicto después de cinco
dias, mediante un arreglo entre los huelguistas y la empresa ferroviaria,
aceptando ésta con ciertas modificaciones el pliego de peticiones de los
obreros, resaltando los puntos de memorias salariales, un horario de
trabajo limitado para las labores de los braceros y la reincorporacién
de los trabajadores despedidos, por lo que media hora después ya se
procedia en los muelles a las labores ordinarias de descarga, y una vez
finalizadas, ejecutaron un desfile por las calles como muestra de la ale-
gria del triunfo del gremio.
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