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REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

EDITORIAL

PRESENTACION

En esta breve editorial nos limitaremos a hacer una presentacién de los estudios,
comunicaciones, vida laboral documentada y otras secciones que constituyen el
contenido tradicional de nuestra revista. Van pasando los afios, y a pesar de las
dificultades propias de estas publicaciones tan espccializadas, hemos continuado
ocupindonos de los temas propios de las relaciones industriales y laborales, que
atraen por el momento la atencion de los estudiosos tanto en Venezuela como en
otras partes del mundo.

La seccién de ESTUDIOS se inicia con un trabajo de Rafael Ortiz-Ortiz sobre la
Cultura Organizacional y los hechos sociales. El autor profundiza en la temética de
las relaciones humanas, deteniéndose en el papel que en las mismas juega el
liderazgo, para concluir que la cultura organizacional es una relacién simbiética de lo
individual y lo social, que determina las maneras de sentir y presentir los valores,
normas y costumbres en el seno de una organizacién. En consecuencia, 1a cultura
organizacional no puede definirse por su mera finalidad, o por sus comunes intereses,
sino fundamentalmente por la ordenacién jerdrquica de elementos dclineados por los
valores, costumbres y normas. .

A continuacién publicamos un importante estudio sobre sueldos y salarios del
Dr. George Milkovich, y su colega Matthew Bloom, ambos de 1a Universidad de
Cornell, que lieva por titulo "Does Performance-Based Pay Really Works" y aborda
el debate planteado en el mundo académico y profesional sobre las remuneraciones
extrinsccas y las remuneraciones intrinsecas. El estudio fue realizado a solicitud de la
Compaiiia 3M, de los Estados Unidos, y posteriormente divulgado, con su
autorizacién, en un follcto debido a la importancia y alcance de sus anilisis y
conclusiones.

Con ocasién del curso dictado por el Dr. Milkovich, en PDVSA, al que fuimos
gentilmente invitados por un alto Ejecutivo, nos fue posible conversar con €1 sobre
el controvertido tema dc la remuncracién salarial en Venezuela. Aprovechamos esta
oportunidad para darle a conocer sobre la existencia de nuestra revista y otras
publicaciones dcl Depart. de Estudios Laborales de la UCAB. Después de entregarle
algunos nuimeros de la revista, solicitamos con cierto atrevimiento su posible
colaboracion en las columnas de la misma. Como gencrosa respuesta, nos entregé
un folleto, en inglés, editado en colaboracién con su colega Matthew Bloom, sobre
el tema que hemos indicado, autorizdndonos a su publicacién. En un principio,
pensamos traducirlo al castellano; pero, finalmente, decidimos publicarlo en inglés.
Entre las razones que nos movicron a ello, podemos sefialar dos, que creemos
justifican la decision: la primera, fue mantener, en todos sus matices, el sentido y
significado preciso dcl texto original; la segunda, fue la suposicién de que en
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Venezuela, la mayor parte de nuestros lectores son, en la prictica, bilingiies, y leen
con facilidad el inglés profesional.

En la seccién de COMUNICACIONES, ofrecemos un trabajo del P. Luis Ugalde
Olalde sobre Etica y Corrupcidn, que fuc prescntado como ponencia principal en la
Conferencia Internacional sobre los Problemas de Fraude en los Gobiernos, bajo la
Tematica General "Democracia contra Corrupcion”. Este evento se llevé a cabo en
Caracas, a mediados dcl mes de junio de 1996. El P. Ugalde trata de evitar, en esta
Ponencia, una presentacién meramente principista y sin materializacién practica;
para descendcr, més bien, a analizar las causas concretas operativas de la corrupcién
y, en especial, el papel que juega en la misma el humus cultural del que se alimenta.

En un segundo trabajo, el Pfr.Mikel de Viana ofrece una descripcién orgénica de
las principales categorias y variables dcl contexto internacional contemporaneo, que
deben ser tomadas en consideracién para el andlisis de los problemas socio-
econdémicos, dentro del nuevo esquema de la globalizacién mundial de 1a economia,
que ha substituido el antiguo orden bipolar, pactado al final de la II Guerra Mundial.
El nuevo escenario, estd marcado: por una tendencia a la globalizacién, un sistema
econémico mundial, la redcfinicién del papel del Estado, un nuevo modelo de
produccidn y la exaltacion del mercado como "forma natural” del mundo. Desde un
enfoque del subdesarrollo, se hace un balance de la ultima década, signada por las
politicas de ajuste llamadas nco-liberalcs.

Finalmente, por ¢l valor coyuntural del mismo, hemos reproducido un articulo
del Dr. Quirds Corradi, que fue publicado en la prensa caraquefia bajo el titulo
"Desayuno con Camdessus”, en cl cual se recogen, con agudeza critica, algunos
aspectos sobre los acuerdos entre ¢l Gobicrno de Venezuela y el Fondo Monetario
Internacional, contenidos en ¢l Memorandum de la llamada Agenda Venezuela.

En la Seccién de 1a CRONICA LABORAL DOCUMENTADA, se reanuda el
recuento de los acontecimicntos socio-laborales més resaltantes, ocurridos en el pais,
durante el periodo comprendido entre ¢l mes de agosto de 1995 y el mes de junio de
1996. El afio 1996 estuvo marcado por la visita dcl Papa, el problema salarial, la
devaluacion del bolivar, el debate sobre las prestaciones sociales, los esfuerzo por
revivir el Pacto Anti-Inflacionario, Ia firma del Memorandum con el FMI y el nuevo
cambio de la economia de Venczucla con la Agenda Venezuela.

En la Seccion DOCUMENTOS, presentamos el Memorandum sobre la Agenda
Venezuela, que fue publicado en la Pigina del Web Auyantepuy, acompaiiada de
cuadros y gréficos que la ilustran,

La seccién de ESTADISTICA SOCIO-ECONOMICA y LABORAL, pretende
suministrar, a los investigadores del campo de las relaciones industriales y a otros
lectores de disciplinas afincs, una informacién estadistica, debidamente procesada,
sobre cuestiones referentes al mundo del trabajo, tales como indicadores de la
poblacién econémicamente activa e inactiva, etc.

Finalmente, en la seccién dedicada a la BIBLIOGRAFIA, hemos introducido una
novedad, concorde con la cra del ciber-espacio. Se trata de una presentacién de
paginas Web, que abren a los estudiosos ¢ investigadores acceso facil a una inmensa
variedad de fuentes bibliograficas y tépicos de rclaciones industriales y laborales.
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LOS HECHOS SOCIALES,
EMPRESA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Por: Rafael Ortiz-Ortiz!

" SUMARIO: LIntroduccién; I1.Hechos Sociales y 1a empresa; II1.Relaciones sociales
dentro de la empresa; IV.Los roles y el liderazgo; V.La organizacién
empresarial; VI.Conclusiones

.- INTRODUCCION

El hombre no es una isla desierta como decia JHON DONNE, antes bien su
estructura vital estd determinada por dos dimensiones que son insitas a su naturaleza:
la dimensidn individual y la dimensién social2. Por la primera encontramos su
esencia y es lo que hace individual, especifico ¢ irreductiblemente irrepetible; la
segunda deriva de la segunda declinacién del ser: su existencia, y es lo que lo hace
un ser sociable por naturaleza, el homo politicus del cual hablaba Aristételes. La
dimensidn esencial hace a los hombres diferentes, mientras que lo existencial lo hace
igualarse en el sentido de la especie y del género humano; como decia Teilhard de
Chardin, 1a esencia nos hace ser superiores en el gran ejéreito de los monos, mientras
que el sentido de la especie hace que busquemos nuevas formas de agrupacion y
desarrollo colectivo.

En esa dimensién existencial de lo humano es precisamente donde
encontramos los hechos sociales, es decir, aquellas relaciones intersubjetivas con
trascendencia colectiva y generadora de rechazo o aceptacién e incluso tolerancia, por
1a conciencia colectiva; aceptacién/rechazo que se manifiesta a través de lo que Emile
Durkheim sefialaba como coaccidn, y conciencia colectiva en el sentido que la
agrupacion de conciencias individuales produce un ente superior que se impone a las
individualidades; de esa conciencia superior nace lo que se conoce en Derecho ‘bien
comiin’, y en ¢l campo de la sociologia precisamente los hechos sociales. Se requiere

1 _E1 autor de este estudio, Rafael Ortiz Ortiz, es abogado, egresado de la Universidad
Catélica Andrés Bello, Especialista en Derecho Procesal (UCAB) y del Trabajo (UCV) y
Magister en Derecho Procesal.

2Rl aspecto de la doble dimensién humana [lo esencial-individual y lo existencial-
social] lo hemos estudiado con detenimiento en las siguientes obras: La vida privada, el
honor y la reputacién. Criterios juridicos para su definicién y alcance, Edit. Greco,
Caracas-1993, pag. 32 y siguientes; también puede leerse La dignidad humana y el
desarrollo de la personalidad como premisa axiolégica del constitucionalismo
contempordneo”, "Edit. PGR, Caracas, 1995, pag. 66 y ss; Cfr. ORTIZ-ORTIZ (95),
RAFAEL: "La fundamentacién filoséfica de los Derechos humanos”, Revista de la
Facultad de Derecho de la Universidad Nacional Auténoma de México, N°. 28, pag. 123.
México, 1995.
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-seguin lo establece el mismo autor- Ia regularidad y la generalidad para poder hablar
de hecho social, sicndo que el elemento aglutinador es precisamente la coaccidn 3,

Analizar como impacta esos hechos sociales en una organizacién es la
finalidad de estas paginas, y sobre ello tenderemos nuestros esfucrzos.

II.- HECHOS SOCIALES Y LA EMPRESA

La socicdad estd llcna de muiltiples voluntades colectivas y debe entenderse
que una sociedad no es més que el encuentro focal de muchas ‘voluntades colectivas’
en aras de objctivos comunes, y que comulgan de unas mismas ideas de paz,
prosperidad y progreso. Sin embargo, dentro del marco general de la sociedad pueden
distinguirse pequefias agrupaciones -a veces y seguramente contrastantes entre si-
que pueden tener mayor o menor influencia en el rumbo a tomar por las mayorias.
Es asi como nacen los grupos y en definitiva las asociaciones.

Una empresa no es mds que eso: la agrupacién de varias voluntades
individuales que se plantcan un objctivo compartido; de hecho las empresas no
viven, no respiran, no duermen, etc., son a lo sumo ficciones creadas por los
hombres a quicnes 1a ley los dota de facultades que corresponden, en principio, a las
personas individualmente consideradas; este término de empresas lo utilizamos lato
sensu para incluir en el toda agrupacién humana con forma societaria con
independencia de su objeto civil o mercantil. Es mds 1a nueva Ley Orgdnica del
Trabajo extiende la nocién de patrono no sélo a las empresas sino también a
cualquier explotacion, abastecimiento o faena; no obstante siempre se requerird una
cierta y determinada organizacién de elementos [dentro de los cuales se incluye el
elecmento humano] dispuestos de tal manera de obtener una finalidad previamente
establccida, _

Pues bien las empresas tampoco son entes aislados cual si fueran islas
cerradas, antes bien por su mimo objelo y por su misma conformacién socictaria
estin necesariamente inscrtas en ¢l medio social, y pueden dar lugar a afectar las
relaciones socialcs y scr afectadas por otras relaciones sociales.

Fijémonos entonces que hay una doble direccién, digamos implicativa de los
hechos sociales con respecto de las empresas, a saber:

1°) Hechos sociales gencrados por las empresas, y
2°) Hechos sociales que afectan a las empresas.

3.-De las instituciones juridicas la que mejor explica este elemento de coaccidn es la
costumbre como fuente de Derecho; en efecto, cuando un hecho es repetido en el
tiempo y adoptado por un conglomerado indeterminado de personas, los cuales actian
con la conviccién de que tales hechos son de obligatorio cumplimiento, estamos en
presencia de la costumbre juridica. Tanto el Cédigo de Comercio (art. 9) como la Ley
Orgénica del Trabajo (art. 59) recogen la obligatoriedad de aplicar supletoriamente la
costumbre y los ‘usos sociales’ en la solucién de los conflictos individuales o
colectivos entre patronos y trabajadores.

10
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En el primer caso la actividad de las empresas es tan influyente que
detcrminan el modus vivendi de las personas, e incluso pueden determinar su calidad
de vida, sus sentimicntos y sus modos de sentir y de actuar; quizés el caso mds clara
de esta situacién es la Industria Petrolera venezolana.

En efecto, la explotacién y refinacién de petréleo gener6 la necesidad de
establecer asentamientos de trabajadores cerca de las dreas opcracionales, esos
asentamientos se denominaron campos peiroleros; sin embargo al par de tales
campamentos se establccié un incontrolado poblamiento urbano generado por la
masa econémica que implic, y obviamente por ser la primera fuente de trabajo.
Ciudades como El Tigre, Anaco y San Tomé representan el mds vivo ejemplo de
esta afirmacién.

El petréleo determiné una manera de sentir y de ver las cosas, tanto es asi que
el maestro Miguel Otcro Silva lo dejo plasmado en su novela Oficina N° 1, y Diaz
Garcia en su novela ‘Mene’. La influencia de esta empresa en los hechos sociales que
se generaron a raiz de la explotacién petrolera es indudable.

El segundo caso es a la inversa: las empresas se ven afectadas por los hechos
sociales, y en este caso entran todas las empresas con fines de lucro, pues la
produccion de bienes y servicios estd detcrminada por las necesidades sociales que se
derivan de las rclaciones entre los cosumidores. No hay duda que por ejemplo los
sucesos del 27 y 28 de Febrero afectaron no sélo la manera de manejarse las
empresas [Verbigratia, en el drea de seguros y los planes de contingencia en caso de
emergencias] sino también su comportamiento econémico.

¢Cémo colabora el cicntifico de los hechos sociales a la organizacion?.
Fundamentalmente en la determinacién de los comportamientos sociales y la tarea de
prediccion de esos fendmenos. La herramienta bdsica o mejor, 12 materia prima, con
la que dcbe trabajar el soci6logo es precisamente partir de lo dado: el fenémeno
social. En este sentido los estudios de Durkheim en combinacién con la teoria de las
relaciones industriales hacen mds efectivo el aporte que el industridlogo puede hacer a
la linea, en la definicién de politicas y orientaciones generales de la empresa; el
industri6logo debe por imperativo de la misma actividad que desempefia estar alerta a
los cambios sociales y en la labor anticipativa-estratégica con base a los hechos
sociales, tanto en los que genera la empresa como aquellos que afectan a las
organizaciones.

III.-RELACIONES SOCIALES DENTRO DE LA EMPRESA

Los japoneses han visto en las corporaciones mas que una ‘mdquina de hacer
dinero’ sino como una gran familia; en otro sentido las ideologias preindustriales
veian en las relaciones de trabajo una manera de mantener el control del feudo, de las
familias, e incluso, el mantcnimicento de los valores fundamentales de los grupos de
poder.

Pues bien, atin dentro de las empresas se presentan relaciones sociales es
decir hechos con trascendencia, generalidad, regularidad y con pretension de
obligatoricdad que son los elementos que definen a un hecho social. No hay duda por

11
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ejemplo que en las grandes cadcnas de consumo masivo confrontan un serio
problema: el hurto pequefio por parte de clientes y empleados. ;C6mo resolver el
problema?: la pregunta dcbe ser respondida por el industriélogo o el hombre de los
recursos humanos.

La empresa en tanto que voluntad colectiva es un complejo integrado de
procesos, no s6lo en tanto que son requeridos en la linea de produccién, sino
fundamentalmente procesos humanos; ambas nociones -voluntad y procesos-
implican reglas autdrquicas, querencias y valores que se ponen de manifiesto en cada
momento en la organizacion. No hay duda que la filosofia empresarial, los manuales
de normas y procedimientos y la vision [mision] que se tenga en la organizacién es
producto de los valores de la organizacidn, estos valores deben estar expresados en
reglas de obligatorio cumplimicnto, de modo que los hechos (individuales o
colectivos) recibirdn mayor o menor aceptacion o rechazo dependiendo de esos
valores.

Hechos elementales como la moda, el matrimonio, el concubinato, etc.,
resultan que ticnen influencia en una organizacion cualquiera, asi en el caso de la
moda conoccmos de muchas empresas prohiben a sus empleados el uso de
minifaldas, licras, ropas transparentes, etc., llegando incluso al despido de los
trabajadores que no acaten tal directriz; en el caso de matrimonio tiene importancia
para aquellas organizaciones que prevén planes de vivienda para sus trabajadores, y en
el caso concreto de la Industria Petrolera, estd contemplado el uso de los
Comisariatos [casas de abasto] los cuales estin destinados a los trabajadores por
familia, de modo que si contracn matrimonio dos trabajadores, uno de ellos pierde la
llamada tarjeta de comisariato; en cl caso del concubinato igualmente tiene impacto
por cuanto muchos beneficios estédn dirigidos a la esposa a ‘a la persona con quien se
haga vida marital’; en la Industria Petrolera el beneficio de pensidn vitalicia por
muerte de un jubilado se pierde cuando la cényuge o la concubina contraiga
nuevamente matrimonio o establezca un nuevo concubinato.

En todos estos casos observamos como dentro de la misma organizacién
ocurren una seric de hechos que ticnen fundamental importancia en la formulacién de
planes, normas y beneficios dirigidos a sus trabajadores, todo lo cual responde a las
reglasy valores quc la organizacién ha establecido como de obligatoria importancia,

Volviendo al tema dc las empresas que trabajan con productos de consumo
masivo, el gran problema que las mismas han presentado €s el hurto de tales objetos;
indcpendientemente de las consideraciones juridicas que se pueden hacer sobre este
tipo de delitos que, sca dicho de paso, el Cédigo Penal establece sanciones bastante
fuertes en consideracién al hecho (las penas pueden llegar hasta ocho (8) afios de
prision con absoluta independencia del tipo o valor de los objetos hurtados), pues
bien tales conductas evidentemente que constituyen un problema para la
organizacion.

La determinacion de las motivaciones, el incorporar los valores individuales
de las personas cn el marco de los valores organizacionales, el establecimiento de
mecanismos idoncos de reclutamiento y posterior seleccién de candidatos, el
establecimiento de normas y procedimientos, debe partir necesariamente -en este
tipo de empresas- por abordar el fendmeno delictivo desde una perspectiva global.

12
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(Como puede el industridlogo participar en la determinacién de las soluciones
més adecuadas?. Evidentemente que el experto en el manejo de los recursos humanos
es el hombre de relaciones industriales, la linea confia en €l y delega en €1, la
deteccién de las fuentes de los problemas y el establecimiento de mecanismos
correctivos y preventivos de los mismos; con base en esto no es de perogrullo
afirmar que el industriélogo debe conocer ampliamente el campo de lo sociolégico,
es decir, de los procesos sociales que generan las conductas individuales o colectivos.

IV.- LOS ROLES Y EL LIDERAZGO

En un estudio que realizdramos algin tiempo establecimos los siguientes
elementos de andlisis:

La construccién de la ciencia de lo moral y de los social debe partir
necesariamente de los hechos morales, y abordarlos en cuanto fendmenos, como dice
Dujovne: "para Durkheim, los ideales no lo son a priori ni se derivan de un principio
moral dnico que pueda ser captado intuitivamente y aplicado a situaciones
particulares. Lo que, a su juicio, correcsponde es la investigacién dcl fenémeno moral
siguiendo un método positivo. Scmejante estudio podria hacerse subjetivamente y
objetivameme"”'.

De esa investigacion sefiala Durkheim se obtiene que el bien y la obligacién,
los dos elementos, en apariencia contradictorios, que integran lo que calificamos de
moral, se hacen inteligibles cuando se observa la analogia entre lo moral y lo
sagrado, analogia corroborada por el parentesco histérico que hay entre ambos.
Entonces se comprucba que asi como ¢l ente sagrado es querido o temido, 1o moral, a
su vez, se impone por su autoridad, y suscita simultdneamente el desco.

Dice Durkheim que los resortes psicolégicos de accion solidaria en el
mecanismo de la conducta moral, ambos se explican por la sociedad. En la
experiencia, es la sociedad la realidad dnica que puede servir de fuente moral y, asi,
los actos morales respecto de los individuos lo son por modo indirecto con relacién a
la sociedad. Desde este punto de vista, es la sociedad quien consagra los valores
morales, y ain ¢l culto del individuo humano es obra social: el hombre por sf, como
persona, sélo tiene valor cuando la sociedad se lo conficre. Esta concepcién de 1a
socicdad va ms alld de una congregacién de individuos -colectivamente considerados-
, sino que es:

(Cudl es el sujeto en relacién con el cual el valor de las cosas es y debe ser
estimado?. No podria ser el sujeto individualmente considerado por cuanto habria una
diversidad de sensibilidades y representaria un obstdculo que no se podria eliminar
con la referencia a un individuo medio’. Luego tendria que ser necesariamente la

4_.Vid. DURKHEIM, EMILE: Sociologie et Philosophie, pag. 49, 1a traduccién del francés es

nuestra. Cfr. DUIOVNE (59), LEON: Teorfa de los valores y filosofia de la historia, pig.
145 y siguientes, et passim.

13
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sociedad, por cuanto: "El valor serfa siempre intrinseco a la cosa, y la estimacién
serfa objctiva por el solo hecho de su carcter colectivo. El individuo juzgaria de
acuerdo con una escala de valores que él personalmente no ha creado™>.

En la concepcidn de Jean Piaget, la sociologia considcra al hombre en cuanto
estructurado por las transmisiones exteriores, esto es, ‘accién de unas generaciones
sobre otras y parecicra que todos los ‘hechos sociales’ se pueden reducir a
interacciones entre individuos y, més precisamente, a las interacciones que modifican
al individuo de mancra duradera. Por consiguiente hay que considerar al individuo
‘con sus conductas y su comportamiento mental como una funcion de esta totalidad y
no como un elemento preexistente en estado aislable y provisto de antemano de las
cualidades indispensables para dar cuenta del todo social’ ®.

En este sentido distingue tres realidades sociales fundamentales: las reglas, los
valores y los signos. Toda sociedad es un sistema de obligaciones (reglas), de
intercambios (valores) y de signos convencionales que sirven de expresion a las
reglas y a los valores. Dice el autor: "Reglas, valores de intercambio y signos
constituyen asi los tres aspectos constitutivos de los hechos sociales, puesto que
toda conducta cjecutada en comin se-traduce necesariamente en la constitucién de
normas, valores y significantes convencionales” .

Y esto -scgiin Piagct- vale tanto para las conductas de lucha o de opresién
"‘como para las diversas formas de colaboracién, porque incluso en toda guerra o en
toda lucha de clases se defienden ciertos valores 0 se invocan ciertas reglas o se
utilizan ciertos signos, independientemente de la importancia objetiva o subjetiva de
estos diversos clementos y de su nivel con respecto de la superestructura o la
infraestructura de los elementos en juego /. Es mis, la escucla de Durkheim
extrema las vinculaciones y llega a hacer depender los valores de lo establecido en las
reglas (con pretensién normativa y por consiguiente de obligatoriedad).

(Por qué tiene importancia estos estudios de Durkheim y Piaget?.
Precisamente porque en la nocién de liderazgo y la funcién de los roles es necesario
echar manos a esas premisas: ¢l fenémeno de imitacion [Gabriel Tarde], la fundacién
de los valores sociales y de la moral [Emilio Durkheim] y el establecimientos de
valores de transferencia [Jean Piaget].

5__El mismo DURKIIEIM esté consciente que la teoria sociolGgica de los valores no logra
explicar las diversas clases de valores -morales. estéticos, econémicos-, y cémo han
fracasado las tentativas de reducir unos a otros.

6._Vid. PIAGET (51), JEAN: "L'explication en sociologie"” en [Introduction 4
U'épistémologie génétique, Vol Ill: La pensée biologique, la pensée psycologique et la
pensée sociologique, pag. 31. Sin duda PIAGET sigue en este sentido al principal
exponente del positivismo, AUGUSTE COMTE, pues este autor sefiala: "Es necesario
explicar al hombre por la humanidad y no a la humanidad por el hombre”, pero
trasladando el énfasis de nociones abstractas a nociones concretas, esto es, como lo
sefialaba KARL MARX "No es la conciencia del hombre lo que determina su forma de ser,
sino su forma de ser social 1o que determina su conciencia”, inaugurando asi una
sociologia del comportamiento.

7 -tdem, pég. 36.
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A la organizacién moderna le interesa conocer los perfiles del lider, sus
habilidades y sus aptitudes, con la finalidad de canalizar esa energia a los planes a
corto, mediano y largo plazo que la misma organizacién se plantea; no hay duda que
las funciones supervisorias y gerenciales deben tener un elemento de liderazgo.

’ En cuanto a los roles, ya PLATON habia indicado que la justicia consistia en
que cada quicn hiciera lo que le correspondia dependiendo de su ubicacion en las
funciones del Estado [gobierno (Phronesis), militares (andreia) y campesinos-
labradores (temperancia)]; esta concepcion de lo justo® signific6 un profundo avance
de lo que entonces se creia. En efecto el poeta Siménides habia sefialado que la
justicia significaba ‘darle a cada quien lo que le corresponde’ (Suum cuique), empero
el vicjo Aristocles (Plat6n) logré traspolar la idea a la siguiente ‘cada quien hiciera
lo que le corresponde’ (Suum agere); de modo que el hombre -ain sin querer- ocupa
‘roles’, nosotros 1o llamariamos ‘espacios sociales’, e indistintamente se es padre,
hijo, profcsor, estudiante, trabajador, esposo, compafiero, etc. No hay duda que toda
la vida social cs un complejo asistemdtico de roles duraderos o no, propios o
transferidos, auténomos o hetcrénomos, pero roles al fin.

En la misma organizacién cuando se realiza el manual de andlisis y
descripcién de cargos no es mas que un anlisis y descripcién de roles, y mientras
mds clarificados estén, mientras mas comprometidos se sientan las personas que los
ocupan, en esa misma medida la empresa serd més exitosa.

Ademais de este proceso de andlisis y descripcién de cargos encontramos la
planificacién individual de carreras. Cuando estamos en presencia de una organizacion
que se preocupa por la planificacién de carrera con base al desarrollo individual de los
trabajadores, el industriGlogo dcbe conocer los perfiles de liderazgo y la definicién de
roles, por cuanto atn dentro de 1a empresa, el desarrollo de carrera no es més que una
sucesién continua de diferentes roles, y desarrollo de habilidades innatas o adquiridas
en cuanto al liderazgo y la conduccién de equipos.

(Cémo participa el industridlogo en estos procesos?. El industriélogo no
s6lo participa sino que su intervencidn es definitiva en la toma de decisiones, €l es el
dueifio del proceso ain que la linca tenga la tltima palabra por ser los duefios del
negocio.

V.- LA ORGANIZACION EMPRESARIAL

5.1.- INTRODUCCION

Algunos autores8 parten de las definiciones de ‘organizacion’ y ‘cultura
organizacional’ para concluir sobre las fortalezas y debilidades de la cultura
organizacional. El autor que hemos consultado utiliza metodolégicamente los

8 _Entre ellos OROZCO M ONASTERIO (85), HECTOR: Consideraciones sobre cultura
organizacional. Universidad Cat6lica Andrés Bello. Mim., Caracas, 1985.
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conceptos de valores, costumbres y normas y, como resultado de la interaccién de
estos elementos, establece la socializacién organizacional como el mecanismo
adecuado para la transmisién de aquellos elementos.

Nuestro propésito en este articulo es demostrar la tautologia en algunas
afirmaciones que se hacen en este sentido y la unprocedenc:a 16gica de alguna de sus
conclusiones partiendo para tal critica de los mismos elementos conceptuales
sefialados anteriormente. Para el lector es indispensable tener claros los conceptos de
valores, normas y costumbres s6lo asi podra aprehenderse lo que es el proceso de
socializacion organizacional; ademds debe tenerse en cuenta la doble dimensién de lo
humano: lo individual y lo social, pues si lo segundo lo identifica con la especie
humana, el segundo constituye parte de su radical esencialidad. En esta introduccién
establecemos como estrategia metodoldgica visualizar esta doble dimensién
(individual y social) y particularmente el caricter ético de la humanidad, es decir el
complejo mundo de valores que el hombre construye o adquiere.

5.2.- EL SER HUMANO ANTE LA CIENCIA SOCIOLOGICA

Por mds que se pretenda que el tnico objeto de la sociologia es el ‘hecho
social’ como lo pretendia Emile Durkheim, no hay duda que, en iltima instancia, lo
que se persigue es el estudio del hombre en sus relaciones intersubjetivas, esto es, en
tanto que el hombre es considerado sub ratione alteritatis (en relacién o razén de su
alteridad) y no aisladamente considerado.

Sin embargo, muchas ciencias tienen esta misma 6ptica: el Derecho estudia
las normas que se generan en la relacién del hombre con sus semejantes y lo que
debe considerarse como obligatorio, de modo que pueden encontrarse también en
esta ciencia, la presencia de valores, normas y costumbres; 1a antropologia cultural
aborda el estudio y desarrollo del hombre en relaci6n con la cultura y con su tiempo,

y parte de esa relacion es también con el resto de sus congéncres la psicologia
mxsma si bicn se centra en el estudio de la conformacién de la psiquis no hay duda
que tiene enorme importancia las conductas exteriormente manifestadas, dentro de las
cuales estdn aquellas conductas en un medio social. Con vista a esta situacién no
pareciera ser exclusivo de la sociologia la consideracién del hombre en sus
relaciones intersubjetivas, jcudl es entonces el elemento fundamental?.

A nuestra manera de ver, la situacién la plantearon los fundadores de la
Sociologia contemporanea: en la relacién que se producen entre los hombres surge
una nueva entidad que es superior alos hombres aisladamente considerados, y esa
superioridad implica una fortaleza que la hace imponerse en un momento
determinado.

Esa nueva entidad que, Durkheim, Tarde y Piaget llamaban conciencia
colectiva, es el campo especifico de estudio de la sociologia. Sobre esta base
encuentro tres orientaciones filoséficas que determinan la conformacién de la nueva
ciencia:

a.- El estructuralismo segtin el cual los planos de la realidad total producen
una sumatoria mayor;
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b.- El historicismo en tanto que se considera a la historia como necesidad
cultural, es decir, cada época es consecuencia necesaria de la anterior y causa
suficiente de la consecuente.

¢.- El romanticismo alemén (stiirm und drang) segin la cual la emocién y
Ia pasién estd por encima de la razén, ello produjo el célebre aporte de
Schelling y Hegel sobre la conciencia colectiva (conciencia juridica popular).

La esencia y naturaleza humana va més alla de una muy bien conformada
cadena de ADN sino también lo que Sécrates denominé el ‘daimonium’, y ello
constituye la dialéctica constante de lo humano; es, en definitiva, 1a oposicién entre
'alma y cuerpo', ‘'materia y espiritu', lo 'natural y la moral', de modo que la misma
nocién de "humano’ implica no sélo el reconocimiento de nuestra materia (forma)
sino del sentido de auto-responsabilidad (fondo) por medio del cual reconocemos
nuestra libertad, la capacidad amatoria, la responsabilidad, etc., en definitiva, al par
de la cadena de ADN con la cual podemos jugar, el hombre es también portador de un
complejo mundo de valores y normas que nos hacen distinto de una mera capa
superior en el ejército de los monos.

Con raz6n seiialaba Renard que es preciso admitir primeramente que en la
serie de los seres, existe un punto limite donde cesa la ‘animalidad’ y comienza la
‘humanidad’. Dice cl mencionado autor que la humanidad est4 circunscrita, por arriba
y por abajo, entre dos fronteras precisas, mds alld y mas ac4 de las cuales, se
convierte uno e¢n dngel o en bruto. En el interior de esas fronteras todas las
diversidades de raza, costumbres, de género de vida, siguen siendo humanas; pasadas
esas fronteras, ya no hay humanidad °.

Diversos autores han defendido la idea de que la ‘frontera’ entre la
‘animalidad’ y la "humanidad’ vicne demarcada por la ‘razén’, y es este elemento lo que
nos hace superiores, de suerte que la falta de razén’ convierte al hombre en ‘pura
animalidad’. Ahora, esta diferenciacién del “ser-humano’ en la categoria de los seres,
debe tener otras consideraciones para obtener una clara visualizacién del problema.
Esto es, lo humano "no es sélo un ser distinto de los demds seres, sino que es un
ser fundamental’ 10, Esta fundamentalidad del ser humano con respecto al resto de
los seres del universo es sostenida no sélo por Recasens Siches!! sino también por
Chardin 12,

9.-Vid. RENARD (47), GEORGES: El Derecho, el orden y la razén, pag. 158. Se observa, no
obstante, que ello es una aproximacién negativa del problema, es decir, es una
aproximacién a la "humanidad” a través de lo que no es.

10 _RECASENS SICHES (59), Luis: Tratado general de filosofia del derecho, pag 72.

1vid. dem. Cfr. RECASENS SICHES (52), Lus:Vida humana, sociedad y derecho, pig. 60

y siguientes.

.-Vid. CHARDIN (64), TEILHARD: El porvenir del hombre, pig. 170. La nocién de

CHARDIN acerca de la humanidad esti enmarcada en el ‘sentido de la especie’, que

impulsa al hombre hacia sus ‘aspiraciones democréticas’. Sobre este aspecto

volveremos mds adelante.

12
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El primero de los autores citados dice que "...]a vida humana es la realidad
primera y radical, y a la vez, la base y 4mbito de todos los otros seres y la clase para
la explicacién de éstos"13.

Esta vida humana se caracteriza porque ‘se sabe a si misma’, es decir, "en la
vida humana se subraya ese caricter de ser para si, de agilidad que constituye una nota
de la realidad fundamental del pensamiento”14, De esta manera la nota diferencial de
la ‘animalidad’ y 1a "humanidad’ no es sélo la supcrioridad por la razén sino que por
medio de ésta nos hallamos en intimidad con nosotros mismos, un saberse y un
asistirse a si misma y al mismo ticmpo, el hombre no se concibe como un
ermitafio, alejado de sus scmejantes antes bien, posee las mismas caracteristicas de
otros animales: busca la asociacién con sus congéneres de la misma especie.

5.2.1.- LA DOBLE DIMENSION HUMANA: LO INDIVIDUAL Y LO SOCIAL

El hombre es esencialmente individual y existencialmente social es decir,
ciertamente constituye una unidad especial e irrepetible, pero al mismo tiempo
precisa, para su propio desarrollo de la inter-relacion con los demds seres humanos,
de alli quc Aristételes 1o definiera como un ‘homo politico’ y a pesar del desdén con
que el propio Rousscau explica la participacién de la civilizacién en el hombre esto
es, la sociedad como un clemento corruptor de la nobleza del hombre primitivo. Por
ello cn la préxima seccién estudiaremos esta doble dimensién: 1o individual y lo
social. Estas consideraciones reflejan una linea definitoria de la persona humana, su
‘individualidad racional’; pero existe ademas, otra dimensién de vital importancia, el
aspecto de la sociabilidad, y ciertamente la sociabilidad es ‘un cardcter distintivo de la
personalidad’ 15,

En cuanto al aspecto individual hay que advertir que no se trata de la
consideracién biolégica -quc ciertamente es importante- pues como ensefia
Abbagnano "en ¢l campo bioldgico, el individuo puede ser para ciertas finalidades el
organismo, para otros, la célula” 16 v puede segin importantes corrientes
determinar la personalidad. El carécter hist6rico y moral del individuo es 1o que se ha
destacado en la Filosofia. Desde este punto de vista, el aspecto individual de la

13 _vid. RECASENS SICHES (59), Luls: Locus citere. La advertencia nos la hace el propio
autor; csta visién no es desde cl punto de vista biolégico, pues en ello no sélo existen
diferenciaciones poco trascendentes y no pasan de ser meras observaciones de la
causalidad, aunque como mis adelante sefialaremos, la constitucién biolégica de los
sercs tienen influencia determinantes en la estructura de la personalidad. "Vida es lo que
hacemos, pero no seria vida, si no nos diéramos cuenta de lo que hacemos”; Opus
citere, pag. 73.

14 _tdem et passim

15 _vid. ORTIZ-ORTIZ (93), RAFAEL: La Vida privada, el honor y la reputacion, pig. 134 'y
siguientes; la misma idea es recogida en nuestra obra: “La doctrina judicial sobre la
vida privada, el honor y la reputacion”.

16 _ ABBAGNANO (74-2), NICOLA: Diccionario de filosofia, pig. 654.
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persona humana viene dado por la naturaleza racional del hombre, en cuanto dotado
de dignidad y , en consecuencia debe ‘valer como un fin-en-si-mismo’. Modo
‘individual’ de vida -segiin ¢l maestro Recasens Siches- es:

"aquello que el sujeto vive con radical originalidad, en tanto que persona
singular, algo creado por él a su propia medida. Asi, por ejemplo, son modos
individuales de vida: los pensamientos que se han ocurrido a mi mismo; las
emociones que me brotan como genuinamente mias; mis auténticos afanes;
las decisiones tomadas integramente por mi cuenta, no sélo en cuanto al
‘acto’ de decidirme, sino también en lo que se refiere al ‘contenido’ de la
decision, en la medida en que éste ha sido elaborado por mi; las actividades
cuyo plan he inventado” 17,

De esta manera, la especificidad de la vida humana individual se caracteriza,
segin nuestro punto de vista, no sélo por ocupar un punto en el espacio y un
instante en el tiempo (absolutamente irrepetible) sino que ademds, cada ser asi
considerado estd formado por una difercnte carga histérica personal con una gran
cantidad de contenidos y motivaciones individuales y, en definitiva, con una propia
carga sentimental y emotival8,

El hombre asi concebido, en su dmbito puramente individual, excede de la
consideracién como una "minima particula de las relaciones causales"19 del
universo; o como dice Del Vecchio y Spinoza es "una particula infinitesimal de la
naturaleza in genere (particula naturae) en cuyo caso la naturaleza es la totalidad de
lo real empirico” 20y ello para ensefar que el hombre se comporta "empiricamente”
en cuanto es objeto de una cadena causal. Esto es lo que KANT denomina el "homo
phdenomenon’ es decir, un ser empiricamente dcterminado causalmente; empero, el
criterio causal permite una nocién de rcalidad como serie, pero no da nivel de
‘principio’ ni el ‘fin’ de esta serie?1,

17 RECASENs SICHES (59), Luis: Opus cit., pig. 123.

18 _Esta consideracién se hace con absoluta abstraccién de los ‘roles sociales’ o los
‘personajes’ que cada individuo le corresponden en su dimensién social; lo que resulta
afirmar que cada individuo es dnico e insustituible.

.-Cuando hablamos de ‘relaciones causales’ nos referimos al ‘principio de causalidad’
seglin el cual y de manera muy clemental, ensefia que ‘foda causa tiene un efecto’ o de
otra manera ‘de todo antecedente se sigue necesariamente un consecuente’. De suerte que
un fenémeno explicado por el principio de causalidad sélo puede serlo en referencia a
otro fenémeno, el cual, a su vez, reclama un tercero, y asf indefinidamente.

20_.vid. DEL VEccio (47-5), GIOoRGIO: Filosofia del Derecho, pag. 500.

21 Dice DEL VECCHIO que "no da el principio o comienzo porque éste, considerado a la luz
de aquel criterio, es decir, como un momento en el orden de la sucesién fenoménica,
serfa un efecto sin causa. No da razén del fin, porque desde el mismo punto de vista, un
dato \ltimo significaria una causa privada de efecto”.

19
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Decimos que excede a esta consideracién por cuanto 1a ‘persona humana’ tal
como nos interesa, estd dotado de libertad, 1o que hace posible que puede ser iniciador
de una nueva cadena causal. En otras palabras, el hombre puede considerarse como un
sujeto influido por las determinaciones sensibles (homo phdenomenon) o puede “ser
considerado simplemente, segiin su humanidad como personalidad independiente de
toda determinacion sensible (homo noumenon)” 2,

Pensarse como noimenon es pensarse libre, en cuyo caso estamos en
presencia del mundo de los valores. E! principio de causalidad no nos permite en lo
mds minimo, distinguir los “valores’ de las cosas, y en la consideracién del hombre -
en tanto que fenémeno- escapa cualquier intento de indagar sobre la influencia y
determinacién de los valores.

En cambio, cuando pensamos al hombre en su ‘yo-individualmente-libre’ 1o
asumimos como capaz no sélo de iniciar una cadena causal sino descubridor del
mundo de los valores y el darse cuenta de si mismo, Como veremos més adelante en
el capitulo relativo a los valores, cicrtamente es necesaria la capacidad valorativa de
un ente y por demds relacionado con el ente valorado. Tal vez por esta dicotomia, las
distintas tcorias sobre los valores han perdido esfuerzo en indagar sobre su
subjetividad u objetividad.

Segiin esto, la dimensién individual del hombre puede ser observada:

a).-como un aspecto de la trama empirica del universo, en cuyo caso, el
hombre estd sujcto a las relaciones causales -como un fenémeno més de la
naturaleza- y por tanto deterministicamente; lo que implica también que no
haya cabida al mundo de los valores esto es, una naturaleza con unidad
mecdnica de los fenémenos bajo la ley de la reductibilidad de los
consiguientes a los antecedentes; y en segundo lugar

b).-encontramos al hombre como duefio de si (auténomo) capaz de formular
acciones libres fuera de todo determinismo causal. Como lo expresara Del
Vecchio la naturaleza se entiende en el sentido del principio que se despliega
en el mundo a través del orden ascendente de los tipos, la razén que vivifica
la materia, y la esfuerza a organizarse e individualizarse, hasta que se hace
sujeto que siente y quien se refleja sobre si como pensamiento™3.

Bajo esta iltima consideracién observamos al hombre -en tanto que persona
individual- como sujcto de valoraciones y como hacedor de cultura. Pensarse como
libre es ser miembro de un mundo inteligible, como integrante de una comunidad de
personas libres24. Y ello es asf, porque insertamos la libertad en la serie de nexos

22 KanT (51), ENMANUEL: Fundamentacién de la metafisica de las Costumbres, pag. 315.
Cfr. ORTIZ-ORTIZ (92), RAFAEL: La triple formulacién del imperativo categérico
kantiano y otros aspectos de su ética, pag. 243 y siguientes.

23 DEL VECCHIO (47-5), GIORGIO: Opus citere, pig. 505 et passim.
24_vid. KaNT, (51), E. : Fundamentacién de la metafisica de las costumbres, pag. 315.
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causales, "algo asi como causas primeras que no emanan de otras causas precedentes,
pero que si produciran efectos reales ulteriores"25.

Esta libertad es una ‘libertad comunicada’ a los otros hombres, y es aqui donde
se inicia la dimensién social de la persona humana. Esta naturaleza individual
comunicada y comunicante, a nuestro modo de ver, caracteriza la esencial sociabilidad
humana. Renard expresa esta idca de la siguiente manera: "Es preciso suponer alguna
unidad interna, propia para apoyar en ella un derecho universal. De no ser asf, habria
tantos derechos naturales independientes como especies auténomas en lo que el vulgo
tenemos el mal habito de llamar humanidad” 2.

De tal manera que es licito suponer una extrafia comunicabilidad que nos hace
sentir como ‘formando parte de una especie’. Hacemos nuestras las palabras del
maestro Recasens, en el sentido de que se puede demostrar radicalmente, con ¢l mds
estricto rigor, la esencialidad de lo social en la vida humana. Vivir es hallarnos en el
mundo, dentro del cual la circunstancia o contorno concreto, en que estamos insertos
nos depara un repertorio plural de posibilidades, entre las que tenemos que elegir por
nuestra propia cuenta para ir tejiendo en cada instante la trama de nuestra existencia.

La cualidad asociativa de la naturaleza humana ya la habfan entendido los
griegos y a través de la filosofia Aristotélica, la cual entra en la cultura occidental a
través de las cultura drabes, y cristianizada a través de Santo Tomds. Incluso, un
pensador tan alejado de la filosofia aristotélica (es decir mis cerca de Platén) como
San Agustin podemos encontrar consideraciones de este tipo. Dice Truyol y Serra
refiriéndose al maestro africano:

"Es el suyo un acento aristotélico cuando dice: cada hombre en concreto es
una porcién del género humano y la misma naturaleza humana es de
condicién sociable. No hemos de imaginarnos la tendencia social del
hombre como una fuerza ciega, idéntica por ejemplo, a la que mueve a las
abejas. ya Arist6teles habia subrayado el caricter especifico de la
sociabilidad frente al instinto del bruto, basindose en que es propia del
hombre la palabra, que le permite expresar el bien y el mal, lo justo )7' lo
injusto: 1a comunidad de estas ideas fundamenta la familia y el Estado™’.

El mismo criterio mantiene Maritain para quien ‘la personalidad es un todo,
pero no un todo cerrado, es un todo abierto, no es un pequefio dios sin puertas ni
ventanas como la ménada de Leibnitz, o un idolo que no ve, no oye, no habla.
Tiende por naturaleza, a la vida social y a la vida en comunion (...) asi la sociedad se
forma como una cosa exigida por la naturaleza (naturaleza humana)...".

25 _Vid. OrTIZ-ORTIZ (92), RAFAEL: Ensayo sobre los principios metdfisicos del Derecho
en la filosofia critica kantiana, pig. 158 y 159.

26 _RENARD (47), GEORGES: Locus cit.

27 _vid. TRUYO Y SERRA(44), ANTONIO: El Derecho y el Estado en San Agustin, 136 y
siguientes.
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La vida social es para el hombre tan esencial como su propia individualidad,
por lo que seria iniitil colocar una al servicio de la otra; mds la idea que surge de la
interrelacién -la idea de socicdad o Estado- o en definitiva el ente superior producto de
la sociabilidad?8, es sélo una ficcién que lleva implicito su propia destruccién si
ahoga la intima incomunicabilidad de cada persona en particular.

La historia humana ha demostrado que cuando el nuevo ente superior (el
Estado o la sociedad) se aleja de las aspiraciones, suefios y anhelos de cada ser
humano que lo conforma, lleva en su seno la cimiente de su propia destruccién, pues
"nos olvidamos que es ¢l hombre quien moldea, construye o destruye a las
socicdades"9; viceversa, cuando cada ser individual actia en desmedro de los fines de
la colectividad’ (entre ellos el Bien Comiin) concebida como un todo, la barbarie y la
desigualdad igualmente acabarén por destruir el vinculo comunicacional.

Ahora, es indudable que lo social o colectivo fue de alguna manera individual
anteriormente; como ideal, al fin y al cabo, es una creacién de aportes individuales,
como dice Recasens:

"lo colectivo es cristalizacidn, fosilizacién, mecanizacién y, por ende, es
estéril, y s6lo se renueva, sélo se re-crea, merced a nuevas aportaciones
individuales, que después consiguen socializarse. Y evoluciona y cambia merced a
un proceso de interaccion entre lo dado colectivo y la nueva aportacion fecundante
de los individuos"3.

La humanidad -bajo esta Optica de la sociabilidad- es ‘disposicién a la
comprensién de los demds o a la simpatia hacia los demds’ 31; En Kant la
humanidad significa, por un lado, el sentimiento universal de la simpatia; por ¢l
otro, la facultad para comunicar, intima y universalmente las propiedades que, en su
conjunto, constituyen la sociabilidad propia de la humanidad por la cual se diferencia
del aislamicnto animal32,

En Santo Tomds de Aquino la ‘humanidad’ estaria conceptuada también como
principios esenciales de la especie, tanto formales como materiales, prescindiendo de
los individuales 33. Sc¢ dice humanidad en cuanto que alguien es hombre, y el
hombre es alguicn, no por sus principios individuales, sino s6lo porque tiene
principios esenciales de la especie. Hasta aqui podemos hacer las siguientes
relaciones:

28 _para DEL VECCHIO en Opus citere, pag. 415, la sociedad es "un complejo de relaciones
por las cuales viven y obran conjuntamente, formando una nueva y superior unidad”.
Siendo el Estado apenas uno de los vinculos que unen a los hombres: el vinculo juridico
o politico. idem, pag. 423.

29 .OrTIZ - ORTIZ (93), RAFAEL: La vida privada, el honor y la reputacién, pig. 135.

30 _vid. RECASENS SICHES (59), Luis: Tratado general de Filosofia del Derecho, pag. 139.
31__Vid. ABBAGNANO (74-2), NICOLA: Opus citere, 618.

32 _KANT (51b), INMANUEL: Critica del juicio, Parraf. 60, Apud idem.

33 _AQuINO, SANTO TOMAS: Summa Contra gentiles, IV, 81. Apud ABBAGNANO (74-2),
NICOLA: Opus citere., 618-619..
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a).-la persona humana por su sociabilidad comunicante y comunicada
constituye la expresién més irreductible de 1a humanidad.

b).-la humanidad tiende a resaltar lo comin y especifico de cada
individuo, o mejor, el sentido de la especie.

Sobre este dltimo aspecto Teilhard de Chardin ha expresado que ‘todos
cuantos hacen profesion de estudiar y construir la sociedad, trabajan como si el
hombre social fuera entre sus manos cera virgen que pueden moldear a voluntad, sin
sospechar que la sustancia viviente que manejan, por su propia formacién, estard
sefialada mediante ciertas ‘lineas de crecimiento’ estrictamente definidas; lineas lo
bastante flexibles para dejarse utilizar por los arquitectos de la nueva Tierra, pero lo
bastanie 'recias’ también como para hacer saltar todo intento de ordenacién que no las
respete’ 34,

Para Chardin esas ‘lineas de crecimiento’ por el fenémeno de ‘convergencia
humana’ 33 ticne como fase principal la ‘sociabilidad de comprensién’ que posibilita
y hace aflorar las aspiracioncs democréticas39,

Asi pues, ‘la realizacién sobre la tierra de un arreglo social verdaderamente
democrdtico depende en iltima instancia de la conservacion y acrecentamiento de
conciencia humana de lo que he denominado ‘el sentido de la especie’ ... s6lo asi es
posible hacer que reine una atmdésfera de no coercion, es decir, de unanimidad, en lo
que, en iltima instancia, consiste la radical y huidiza esencia de la democracia’ 37,

5.2.2.- EL ‘'HOMO ETHICUS’

Segun lo hemos visto, el hombre no es -en modo alguno- una exclusividad
ab extra de lo individual o social, sino mas bien un todo inseparable por
naturalcza, inescindible por su definicion; en algin momento construimos una
definicion de persona humana que ain hoy nos parece valida:

34 _CuARDIN (64), TEILHARD DE: El porvenir del hombre, pig. 292 Apud. FERNANDEZ
GOMEZ(88), LORENZO: Temas de Filosofia del Derecho, pig. 165.

35 -Covergencia humana es el hecho de ordenarse en sistemas cada vez méds complejos y
centralizados y el cual forma parte de una convergencia universal del cosmos.

.-La pasién democrdtica es el sentimiento, acompafiado de atraccién, que el hombre
experimenta por un movimiento que, debido a la organizacién colectiva del grupo
zoolégico a que pertenece, le encamina hacia nuevos estadios de super personalizacién
o lo que es lo mismo, de super-reflexién. Vid in Opus citere, pig. 193 y siguientes.

3T vid. in locus citere et passim.

36
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"el conjunto de valoraciones el cual es imputable un ser y las cuales apuntan
a una dimensidn en cuanto individuo dotado de libertad, y otra dimensién
social que no es otra cosa que su comunicacion con la especie que le es

propia”

Esta definicién, a nuestra manera de ver, recoge lo que hasta ahora hemos
dejado establecido: 1a dimension individual (auténoma) de cada ser y por otro lado su
sentido de pertenencia a un ente ideal, abstracto como la ‘especie’ que lo lleva a
construir y a disefiar una sociedad. Otros autores como Doral3? establecen como
notas distintivas de la pcrsona en su sentido filoséfico lo siguiente:

a).-TOTALIDAD: la persona es un todo, cosa integra, conjunto,
plenitud. La persona como todo abarca la naturaleza del hombre, sus
principios individuales, su ser propio. No estamos de acuerdo con esta
afirmacidn; en nuestra manera de ver las cosas no puede hablarse de un
‘conjunto o una totalidad’ sin especificar a su vez, las partes. La nocién de
‘todo’ es relativa a sus partes; y por otro lado, identificar esta totahdad con la
‘naturaleza del hombre’ es caer en una tautologia.

Segiin los razonamientos que hemos hecho hasta ahora nos permiten
sefialar un rasgo de totalidad en el sentido que toda consideracion de persona
humana debe puntualizar su doble dimensién individual y social.

b).-AUTONOMIA: "ese todo en que consiste la persona comprende la
libertad e independencia, como propicdades de la naturaleza humana, parte
fundamental del todo”.

Tampoco compartimos esta nocién, pues en nuestro concepto, la
‘autonomia’ viene dada por la libertad (esto es, no supeditado a las condiciones
causales del determinismo empirico) y sélo en este sentido puede hablarse de
‘hombre-auténomo’. Pero como lo hemos seiialado, la dimensién individual del
hombre se ‘comunica’ a los demas hombres*0, comunicacién que procede del sentido
de la especic. Concebir al hombre-auténomo con prescindencia de su dimensién
social como ya lo hemos dicho, €s negar su propia naturaleza. De tal forma que en
nuestro criterio la nocién filoséfica de persona tiene las siguientes perspectivas:

38 _ Vid. ORTIZ-ORTIZ (95), RAFAEL: Fundamentacion filoséfica de los Derechos humanos,
Revista de la Facultad de Derecho de la Universidad Nacional Auténoma de México,
Aiio. XXII, N°. 17, México, 1995. También en ORTIZ-ORTIZ(95), RAFAEL:

IX Premio Anual de la Procuraduria General de la Repiiblica, Revista de la Fundacién N°.
14, Caracas, 1995.

39 _vid. DorAL (75), Jost: Concepto filoséfico y juridico de persona, pig. 116 y
siguientes. Las mismas consideraciones son aceptadas y reproducidas por MARTINEZ
BULLE (88), VICTOR en Dignidad de la persona y derechos, pag. 722 y siguientes.

40 _E1 término’comunicar’ 1o entendemos en el sentido de que el hombre ‘participa’ de los
elementos de la especie humana y, es ademds, lo que denominamos raturaleza humana.

24



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

a).-un ser individual dotado de libertad y autonomia en su voluntad 41,

b).-un ser social que comunica su individualidad a la especie que le es propia y
lo impulsa a organizarse en formas complejas de asociacion.

¢).-ambos aspectos estin enmarcados en un conjunto de valores que el hombre
es capaz de descubrir y aplicar.

La persona humana en su consideracién individual nos apunta y facilita el
camino hacia el mundo de los valores. Esto es, considerar al hombre individualmente
-ya no desde ¢l punto de vista del fenémeno empiricamente determinado- sino como
un ente ‘libre’ nos coloca de cara a la dimensién de sus anhelos, sus suefios, su
voluntad y sus complejos motivacionales, y en definitiva, frente a sus propias
valoraciones individualcs.

Por otra parte, la sociabilidad nos pone frente a lo que es comiin en la
‘especie’ puecs debe existir un vinculo comunicante entre los diversos ‘individuos’ de
lo contrario la ‘humanidad estaria conformada por miiltiples individualidades’ y
habrian tantas ‘naturalezas humanas’ como individuos existan. Mds, la dimensién
social ticne intima relacion con el “sentido de la especie’ cuyas lineas de crecimiento
apuntan a la trilogia magica dc los dercchos. Tan inseparable son ambos elementos
que el fin de lo colectivo no pucde ser negacion de los fines individuales antes bien
lo colectivo o lo social se crea y re-crea por la aportacién de cada sujeto individual,
como lo afirma Recasens Siches. Seria falaz e il6gico argumentar que como la
delincuencia se ha desatado y desde el punto de vista social se debe garantizar la
seguridad personal de los ciudadanos entonces hay que implantar la pena de
muerte2; como también es falaz sostener que por cuanto la sociedad existe por y
para ¢l individuo, el fin de 1a sociedad y los derechos sociales en general deben estar
supeditados y limitados (e incluso excluidos) por los derechos individuales.

El asunto estd en que el hombre es un ‘animal ético’, es decir, un ‘homo
ethicus’ derivado de su auto-desarrollo como individuo (epistemolégico), y su
desenvolvimiento como un ser social; en ambos casos estamos en presencia no de la
mera animalidad pero tampoco de la mera 'racionalidad’, sino en el campo concreto
de los valores relativos a su conducta social. Bicn entendida estd relacién entonces es
facil ver que cl tema de la cultura organizacional - -sin dejar de ser producto de la
dimensién colectiva- es, sin duda alguna, producto también de esa individualidad que
se sabe a si misma, con sus miltiples cargas motivacionales y de valores, reglas o
costumbres.

Con estas herramientas estimamos estar preparados para el objetivo de este
escrito: las consideraciones sobre 1a cultura organizacional.

41 _Es el carécter racional que lo desliga de la gradacién de los seres, y lo que ademds,
posibilita la imputabilidad de deberes, esto es, 1o que posibilita el hombre-ético.
42

.-Este ha sido el debate de 1a socicdad venezolana durante el mes de noviembre de 1.994
a rafz de una proposicién realizada por un miembro del partido Demdcrata-cristiano al
Congreso de la Repiblica que estudia 1a Reforma de la Constitucion.
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5.3.- ORGANIZACION Y CULTURA ORGANIZACIONAL
5.3.1.- LA TESIS DE MONASTERIO

~ El autor Monasterio Orozco comienza planteando una definicion preliminar
de lo que hay que entender por ‘organizacién’, y atales efectos dice: ‘grupo humano
cuyas relaciones mutuas estdn formalmente definidas y que buscan obtener un
objetivo comin compatible con sus objetivos individuales’.
Sin embargo, la Organizacién no es s6lo un grupo humano con intereses
comunes, esto no difcrenciaria al grupo humano asistente a un juego de fiitbol de un
grupo de boyscouts. En nuestro criterio la organizacién es:

“un todo complejo de elementos jerdrquicamente establecidos,
sistemdticamente relacionados, con objetivos comunes, los
cuales estdén disefiados para que esos elementos (materiales y
humanos) vayan dirigidos a la consecucién de un fin
previamente fijado. En ella las relaciones estdn formal o
materialmente definidas’.

Decimos que es un todo complejo de elementos pues no es sélo la presencia
de un grupo humano sino también de bienes materiales e inmateriales (espirituales)
que se sistematizan jerirquicamente €n importancia; ciertamente existen objetivos
comuncs compatibles con los objetivos individuales, pero de cualquier modo existe
una finalidad ultima previamente fijada al cual ticnde la organizacién; por ultimo las
relaciones pucden estar formalmente establecidas (leyes, codigos, reglas, costumbres,
etc.) pero también pueden existir unas relaciones materialmente establecidas derivadas
de la cotidianidad, y de las Jabores en grupo.

(Qué es lo que distingue a las diversas organizaciones?. Como lo expresa
Monasterio, no sélo es el objetivo disefiado sino también el ‘como’. Sin embargo,
ninguno de estos dos clementos es definitivo, un ejemplo nos mostrard esta
afirmacién: las operadoras de petr6leo en Venczuela filiales de la multinacional
Petréleos de Venczuela (Corpoven, Lagoven y Maraven) tienen un mismo objetivo
Jormalmente establecido como organizacién (produccién, explotacion y refinacion de
hidrocarburos), y ticncn un mismo ‘como’ (normas y procedimientos idénticos,
misma tecnologia e idénticos procesos), incluso tienen un mismo contrato colectivo,
pero las tres operadoras tienen una diferente cultura organizacional y cada una estd
definida como organizacion.

La respuesta nos lleva a conclusiones opucstas a las de MONASTERIO: no
es la cultura lo que determina las conductas, sino las conductas determinan la cultura;
no es la estructuracion de las empresas 1o que determinan las conductas, sino que las
conductas van a generar los cambios necesarios para adaptarse a la manera en que la
gente sicnte y pre-sicnte los valores de la organizacion.
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Monasterio propone la idea de que las organizaciones tienen factores (no se
aclara si esos factores son ‘producto de’ las organizaciones, o factores que inciden en
las mismas), y tales factores pueden ser:

A).-FACTORES TANGIBLES: condiciones fisicas como ruido, temperatura,
etc.; tecnologias; y el tipo de personal requerido (en cuanto a la educacion).

B).-FACTORES RELATIVAMENTE TANGIBLES: como la estructura de la
organizacién (centralizada o descentralizada).

C).-FACTORES MENOS TANGIBLES: conformado por la cultura
organizacional.

Crea la duda si la cultura organizacional es un factor de la organizacién, o si
la organizacién es un factor de la cultura organizacional. Para responder esta
inquictud es convenicnte precisar lo que hay que entender por cultura organizacional.
Para el autor in comento, la cultura organizacional se entiende ‘la forma de ser y de
hacer de un determinado grupo’.

La forma de ‘ser’ en el sentido de lo que los miembros de la organizacion
consideran importante y se toma como guia para la toma de decisiones, y la forma
de hacer’ cn término de las modalidades de conducta preferidas para llevar a cabo
actividades que igualmente podrian desarrollar de otra manera. Ahora bien, si la forma
de ser guia en la toma de decisiones y la forma de hacer se refieren a modalidades de
conducta, en realidad no hay diferencia alguna, pues ambas estarian dirigidas a la
conducta exteriormente expresadas; adem4s de ello, es preciso determinar si la cultura

es un factor de la organizacién, o por el contrario, 1a organizacién es un factor de la
cultura organizacional.

5.3.2.- LA PROPUESTA: RELACION SIMBIOTICA DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Repetimos que para responder a este planteamiento es necesario establecer
una definicién operacional de lo que es cultura organizacional:

Se debe entender por cultura organizacional al
complejo de valores, reglas, costumbres que determinan
la manera de sentir y presentir de los individuos
agrupados en una organizacién, y que moldean la manera
en que sus actividades se llevan a cabo para obtener los
fines que se hubieren establecido’
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Conforme a esta definicion pueden distinguirse dos elementos:

A).- ELEMENTO INTERIOR O ESPIRITUAL

El cual ticne que ver con la interiorizacion que los individuos que
pertenecen a la organizacibn sienten los valores, asimilan las normas y se
adecuan a las costumbres. Hablamos -en la definicién- de maneras de ‘sentir’
y ‘presentir’, cn el sentido de que los valores se hallan a nivel de conciencia,
micntras que las rcglas y las costumbres sélo exige la adecuacién de la
conducta exterior a lo establecido en ellas; en el primer caso [valores] puede
usarse ¢l verbo ‘presentir’ para indicar la interioridad de conciencia, y el de
‘sentir’ para rcferirla a la adecuacién de las conductas a las reglas y valores.

B).- ELEMENTO EXTERIOR O CORPORAL:

Indica las diferentes maneras en que la organizacién dispone de los
elementos materiales en orden a la consecucién de los fines que 1a misma ha
establecido previamente.

Conforme a esto no podria establecerse que la ‘cultura organizacional es un
elemento de la organizacion’ pues como hemos visto, la organizacion establece a
priori los valores de la organizacién, las reglas e incluso trata de moldear las
costumbres; pero tampoco puede decirse que ‘la organizacion sea un factor de la
cultura organizacional’, pucs es también cultura la manera en que los individuos
asimilan e interiorizan tanto los valores como las reglas y las costumbres.

A nuestro modo de ver la relacion entre  ‘cultura organizacional’ 'y
‘organizacion’ es una ‘relacién simbiética’, en la cual tanto la organizacién como la
cultura se desarrollan en paralclo, adecudndose la una a la otra, segun los fines que
previamente se hubicrcn establecido. En este sentido la organizacién es un elemento
de la cultura organizacional no sélo porque sin aquella, la cultura no tiene sentido; y
por otro lado, la cultura organizacional es un elemento de la organizacién porque
aun sin establecerlo previamente, es de la naturaleza humana valorar, establecer
reglas expresas o impresas, exteriores o interiores, y obviamente, las costumbres.

5.4.- VALORES, COSTUMBRES Y NORMAS
a).- valores

Sin duda es imprescindible para una cabal comprensién del tema el
establecimiento conceptual de los valores, normas y costumbres. Para ello haremos
un analisis critico de la posicién de Monasterio, y luego plantcaremos nuestro
propio punto de vista:

Sciiala ¢l referido autor que los valores se definen como
‘actitudes hacia conceptos y como criterios sostenidos por
un individuo o grupo social para tomar decisiones ante
situaciones conflictivas’, y con base en ello se sefiala que un
valor es ‘considerado importante y trascendente para él'.
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En csta materia es importante asumir una posicion -precientifica digamos-
en la cual se establezca si los valores son absolutos o, si por el contrario, son
relativos. Un valor es absoluto cuando su validez no depende de los sujetos o grupos
sociales, mientras que es relativo cuando el valor depende de un sujeto
individualmente considcrado o colectivamente visualizado. El autor se coloca en la
esfera de la relatividad de los valores pues cuando sefiala que un valor es ‘aquello
que es importante o trascendente para un individuo’, le quita sustantividad a los
valores para endosarlo en las querencias y los motivos individuales. Conforme a esto
puede ser un valor matar nifios en una escuela, o vender drogas en una guarderia
infantil 43,

De plano se observa que los valores no pueden depender de lo que un sujeto
determine que para él es importante o trascendente. Tampoco es cierto que los
valores funcioncn ‘ante situaciones conflictivas’, pues al ser criterios orientadores de
conducta, entes irrcales que se polarizan en las cosas, y que gozan de independencia
del ente material que los soporta, es irrelevante la presencia de un conflicto; lo que si
es importante es que las conductas de los individuos en una organizacién o fuera de
ella, actian con base a maximas y principios éticos de comportamiento.

{Qué entendemos por‘valores™.

‘Los valores son entes irreales que si bien recaen sobre las
cosas y las personas (conductas) estdn desligados de éstas,
ordenados jerdrquicamente segiin un orden emocional y que se
estiman segiun ese orden: Al ser propiedades de las cosas y
personas no agregan realidad, sino que los convierten en un
bien’

Los valores como la bondad, belleza, utilidad, justicia, etc., son ‘entes
irreales’, es decir no son superficies corpdreas sino que se agregan a las personas o
cosas para convertirlos en bienes, asi, hay flores bellas, sentencias justas, actos
buenos o malos; estos valores ciertamente estdn ordenados jerdrquicamente (escala de
valores) de acuerdo a un sentir emocional pero impuestos racionalmente. Ante la
presencia de la justicia y la injusticia, obviamente se preferird la justicia; entre lo
bueno y lo malo, se preferird lo bueno; ante la lealtad y la justicia, se preferirs la
justicia, y asi sucesivamente.

Los valores necesitan condicionamientos empiricos externos para
hacérsenos conscientes; pero no es la experiencia, ni la costumbre, ni la asociacién
lo que les da existencia. Son més bien contenidos de razén, y constituye por ello una
marca inconfundible que scpara fundamentalmente al hombre del animal.

43.-Espcramos se nos dispense de los ejemplos tan radicales, pero precisamente en estos
casos es donde mejor se visualiza que los valores no pueden depender de la querencia
individual de cada persona, sino que constituyen un ente irreal que acompafian a las
acciones de esos mismos individuos.
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Si trasladamos el término de los valores a la cultura organizacional puede
analizarse que existen valores absolutos e independientes de las organizaciones y que
se le imponen a las mismas por fuerza de la razén, por ello encontraremos que la
probidad y honestidad son valores objetivos pues la deshonestidad o 1a improbidad no
pueden ser un criterio, racionalmente hablando, para el comportamiento de los
individuos que componen la organizacion; matar o pelear no puede ser un criterio de
valor en las organizaciones, en cambio que es perfectamente viable afirmar que no-
matar o no pelear son valores absolutos que no dependen de las preferencias
individuales.

Estamos de acuerdo con que en términos organizacionales se desarrollan -por
parte de las organizaciones- escalas de valores que influencian la conducta de sus
miembros; pero el autor sefiala: ‘en resumen, al considerar los valores
organizacionales, estos se acercan mds a nuestra definicion preliminar de actitudes
‘hacia conceptos, se estructuran en forma de una escala e influyen en el
comportamiento de sus miembros'y en la toma de decisiones organizacionales’.

Observamos -sin embargo- alguna confusién entre ‘reglas y valores’ cuya
relacién no siempre ¢s necesaria, asi por ejemplo, la puntualidad no es un valor es
una regla cuyo incumplimicnto pucde acarrear la salida del individuo de la.
organizacién; en cambio que la honestidad serd siempre un valor pues una
organizacién cuya actividad esté signada a la deshonestidad tiende pronto a
desaparecer.

Los valores no sélo guian a las personas en la toma de decisiones ante
situaciones conflictivas, como propone Monasterio, sino que a lo largo de la vida el
hombre actda con base a principios de ética, y de reglas las cuales no deben
confundirse con los valores, pues si bien las reglas pueden expresar valores, también
pucdcn scr ajenas a los mismos.

b).- costumbres

Monastcrio define las costumbres como formas repetitivas de conducta que
caracterizan a un grupo social u organizacién’, las cuales muchas son
intranscendentes pero otras marcan pauta de comportamiento en la organizacién.
Nosotros sefialariamos:

...son conductas repetidas en el tiempo por una generalidad de personas
con la conviccion de que los hechos que la constituyen son de obligatorio
cumplimiento’.

En este sentido es contradictorio hablar de costumbres intranscendentes
pucs lo que realmente cualifica una costumbre (tanto desde el punto de vista juridico
como sociolégico) es que los individuos que ejecuten los hechos que la conforman,
consideren que tal costumbre c¢s de obligatorio cumplimiento. Se distinguen en la
costumbre dos elementos: uno de carécter objetivo (las conductas repetidas en el
tiempo) y el otro de caricter subjetivo (la conviccidn de obligatoriedad). Luego,
cuando se habla de costumbre intranscendente debe entenderse como uso mds nunca
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como costumbre, y el mismo autor nos da la razén cuando establece que ‘las
costumbres son normas tdcitas y mds efectivas que si estuvieran gravadas en piedra’.

Los ejemplos que coloca ¢l autor de costumbres (comités para resolver
problemas corporativos, lineas jerdrquica, etc.) es una vision, sin duda, de la
organizacién pero no desde el punto de vista de la cultura organizacional; las
costumbres, en tanto que elemento de la cultura, tienen que ver con las formas
repelitivas, relativamente constantes, con la conviccién de obligatoriedad en que se
comportan los individuos de una organizacion, visto asi puede establecerse como un
‘elemento de la cultura’.

Por iiltimo debemos decir que no es cierto que las costumbres coincidan con
los valores pueden, tal vez, ser indiferentes; asi si en la organizacién se acostumbra
dar vehiculos a los cjecutivos, ello necesariamente no responde a un valor sino a una
regla; o si es costumbre laborar mds alld de la jornada de trabajo, ello no responde al
valor de eficicncia sino a un compromiso personal con las tareas encomendadas.

¢).- normas

Las normas -dice Monasterio- es una expectativa formal de conducta que
especifica (generalmente por escrito) el comportamiento apropiado de los miembros
ante una situacién determinada. Aceptamos estos criterios pero con el afiadido de que
las normas pueden tener dos fucntes:

1°.-heterénoma a la organizacién las cuales son aquellas normas que
vienen impuestas por el colectivo social donde la organizacién se desarrolla
(codigos, leyes, rcglamentos, eic.); y

2°.-auténomas, cuando las normas son elaboradas por la misma
organizacion al cual estin dirigidas, por lo general se expresan en un manual
de normas, o simplemente en forma de instructivos, avisos, y otras formas
de comunicacion.

5.5.- FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La definicién del autor de fortaleza de una cultura como ‘el grado en el cual
sus componentes coinciden entre si, estdn claramente definidos para sus miembros y
son compartidos por ellos, nos parece bastante acertada si lo acompafiamos del
siguiente esquema:

..las normas y las reglas deben ser una articulacién de los valores mientras
que las costumbres deben ser una materializacion de las normas y las reglas.
Desde estc punto de vista, los valores definen lo que es algo valioso (un
bien), las normas y las reglas las definen formalmente por escrito y
cumplen la funcién de divulgacion, y, por iiltimo, las costumbres llevan a
la prdctica directamente las normas e indirectamente (a través del
cumplimiento de las normas) los valores.
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Una cultura serd débil, evidentemente, cuando estos elementos no estin lo
suficicntemente cohesionados como para cumplir los objetivos y fines que la
organizacion se ha establecido, o cuando tales fines se cumplen en contra de los
elementos de la cultura organizacional que hemos resefiado.

6.6.- SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Monasterio establece: "“se entiende por socializacion el proceso por el cual
un grupo transmite a sus nuevos miembros los componentes culturales que lo
caracterizan (valores, costumbres, normas, etc.); se le ha denominado incorporacién o
asimilacion y en todo caso refleja el fendmeno por medio del cual un individuo pasa
a identificarse con la organizacion y a adquirir un sentido de pertenencia dentro de
ella”.

Sin desconocer los méritos de 1a definicién, estimamos que es incompleta y
s6lo refleja un aspecto decl asunto. En efecto, al principio de este trabajo
establecimos que ¢l hombre es un ser totalitario compuesto (no dividido) por un
aspecto individual o otro de caricter social; la socializacién ciertamente es un
fenémeno por el cual el grupo transmite a los individuos los componentes
culturales; pcro también el individuo es capaz de influir en la conciencia colectiva,
de modo que existen mutuas relaciones entre individuo-grupo y grupo-individuo 4.

No hay duda que en las organizaciones empresariales se establecen:

a).-mecanismos de reclutamiento y seleccion para explorar el drea de los
valores individuales;

b).-mecanismos de evaluacién de desempeifio, para el seguimiento del
cumplimiento de metas y valores organiza¢ionales;

¢).-mecanismos de planificacién, normas y procedimientos para difundir
los valores y patrones organizacionales;

Pero los individuos -colectivamente considerados- generan conductas en
forma de costumbres, establecen un comiin visién de los reglas, y crean vinculos
espirituales comunicantes entre todos, que de alguna u otra manera influyen tanto en
la toma de dccisiones de la organizacion como en el establecimiento de aquellos

44.-Véans¢ nuestras consideraciones sobre la naturaleza humana y la imposibilidad de
abordar el estudio de las organizaciones empresariales sin la apreciacién del aspecto
individual y social del hombre; por su condicién social el hombre es comunicado
[valores, normas y costumbres] por el medio social; pero su esencial individualidad
gencra que el mismo sea fuente de valores y normas que de alguna manera transmite a
los restantes miembros de su grupo.
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como costumbre, y el mismo autor nos da la razén cuando establece que ‘las
costumbres son normas tdcitas y mds efectivas que si estuvieran gravadas en piedra’.

Los ejemplos que coloca el autor de costumbres (comités para resolver
problemas corporativos, lineas jerdrquica, etc.) es una visién, sin duda, de la
organizacién pero no desde el punto de vista de la cultura organizacional; las
costumbres, en tanto que elemento de 1a cultura, tienen que ver con las formas
repetitivas, relativamente constantes, con la conviccién de obligatoriedad en que se
comportan los individuos de una organizacién, visto asi puede establecerse como un
‘elemento de la cultura’.

Por ltimo debemos decir que no es cierto que las costumbres coincidan con
los valores pueden, tal vez, ser indiferentes; asi si en la organizacién se acosiumbra
dar vehiculos a los ejecutivos, ello necesariamente no responde a un valor sino a una
regla; o si es costumbre laborar mas alla de l1a jornada de trabajo, ello no responde al
valor de eficiencia sino a un compromiso personal con las tareas encomendadas.

¢).- normas

Las normas -dice Monasterio- es una expectativa formal de conducta que
especifica (generalmente por escrito) ¢l comportamiento apropiado de los miembros
ante una situacién determinada. Aceptamos estos criterios pero con el afiadido de que
las normas pueden tencr dos fucntes:

1°.-heterénoma a la organizacion las cuales son aquellas normas que
vienen impuestas por el colectivo social donde la organizacién se desarrolla
(c6digos, leyes, reglamentos, etc.); y

2°.-auténomas, cuando las normas son elaboradas por la misma
organizacién al cual estin dirigidas, por lo general se expresan en un manual
de normas, o simplemente en forma de instructivos, avisos, y otras formas
de comunicacién.

5.5.- FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La definicidn del autor de fortaleza de una cultura como ‘el grado en el cual
sus componentes coinciden entre si, estdn claramente definidos para sus miembros y
son compartidos por ellos, nos parece bastante acertada si lo acompafiamos del
siguiente esquema:

...las normas y las reglas deben ser una articulacién de los valores mientras
que las costumbres deben ser una materializacion de las normas y las reglas.
Desde cste punto dc vista, los valores definen lo que es algo valioso (un
bien), las normas y las reglas las definen formalmente por escrito y
cumplen la funcién de divulgacion, y, por dltimo, las costumbres llevan a
la prdctica directamente las normas e indirectamente (a través del
cumplimiento de las normas) los valores.
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1°.- Los hechos sociales afectan la labora de las empresas tengan o no
fines dc lucro, por cuanto su creacién y su|vida misma responden a
necesidades colectivas. El mismo concepto de trabajo estd conceptuado
modernamente como un hecho social acogido en el articulo 1° de la Ley
Orgénica del Trabajo 45.

2°.- Ademds de este impacto que tienen las empresas por los hechos
sociales pucde también verificarse que algunas empresas son creadoras o
motoras de hechos sociales y su actividad puede influir en el modo de ser,
actuar, comportarse, crear y des-crear de una determinada colectividad, en este
sentido puede verse la influencia de las grandes corporaciones como PDVSA
y sus filiales y las empresas bisicas de Guayana, y su influencia en el
medio social donde desenvuelven su actividad.

3°.- Ademads de esta doble influencia de los hechos sociales y la
empresa, lambién podemos ver los mismos hechos sociales dentro de las
empresas 'y la manera en que tales hechos generan la aplicacién de normas,
procedimientos, valores y reglas, e incluso la definicién de roles de acuerdo
con ‘el comportamiento colectivo de los trabajadores; en este sentido
pusimos como c¢jemplo los problemas de las grandes cadenas de consumo
masivo de productos y el caso del hurto; pero también puede analizarse la
influencia del matrimonio entre empleados, el concubinato, etc. y su
influencia en la elaboracién de politicas, planes y normas.

4°.- Segiin hemos visto los hechos sociales tiene influencia desde fuera
hacia dentro de la empresa (punto 1°), desde dentro hacia afuera (punto 2°) y
desde dentro hacia dentro de la empresa (punto 3°), pero ademds de ello estin
las personas individualmente consideradas pero desde el punto de vista de su
relacion con la cmpresa y con los comparieros de trabajo, s decir, el asumir
¢l papel dc roles [con la carga de reglas y valores que la organizacién
propone e impone] y la deteccién de necesidades de liderazgo, e incluso en el
desarrollo y canalizacién de ese liderazgo enmarcados en los fines de la
organizacion. Este mismo estudio de roles y liderazgo debe servir de base
para la planificacién de la vida laboral de las personas en una organizacién.

Con base en estas cucstiones siempre nos hicimos la misma pregunta:
C6émo puede colaborar ¢l industri6logo en estas tareas?: la respuesta es, a la sazén,
muy sencilla: el industridlogo es del ducifio de estos procesos aunque Ia linea tenga la
iltima palabra; esto es, el establccimicnto de las politicas, planes y normas; la
articulacion de los valores organizacionales; los estudios de clima necesarios y el

45 __Dicho articulo dice: "Esta ley regird las situaciones y relaciones juridicas derivadas del
trabajo como hecho social”.
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avocamiento de la empresa en la definicidn de roles [manual de anélisis y descripcién
de cargos] y los perfilcs de lidcrazgo [planificacién de carrera y desarrollo] es una
funcion del industriclogo.

Una pregunta adicional: jcuél es la principal herramienta del mdusmélogo
para hacer cfcctiva esta participacién?: el estudio de los fendmenos sociales, de sus
procesos y sus interfercncias dan las hcrramlentas y mecanismos necesarios para
realzar la funcién.

Con respecto a la cultura organizacional podemos sefialar lo siguiente:

1°.- E1 hombre no puede considerarse como estancos separados de su
aspecto individual y social, sino mis bien un todo comunicado y
comunicante, y por sobre todas las cosas, un animal ético por excelencia;

2°.- La cultura organizacional no pucde definirse por sus mera finalidad
o por sus comunes intereses sino fundamentalmente por la ordenacién
jerarquica de elementos delincados por los valores, costumbres y normas;

3°.- La cultura organizacional es un relacién simbiética de lo individual
y 1o social que dcterminan las mancras de sentir y presentir los valores,
normas y costumbres en el seno de una organizacién.
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DOES PERFORMANCE-BASED PAY
REALLY WORKS:

CONCLUSIONS BASED ON THE
SCIENTIFIC RESEARCH

A Report Prepared for the 3M Company

by George Milkovich
and Matthew Bloom1

EXECUTIVE SUMMARY - DOES PERFORMANCE-BASED PAY REALLY WORK?
WHICH APPROACH MAKES SENSE? - STRATEGIC PERSPECTIVES: BUSINESS BASED
AND RESOURCE-BASED - CAVEAT EMPTOR OR THE IMPORTANCE OF BEING AN
INFORMED CONSUMER - WHAT DO WE KNOW ABOUT PERFORMANCE-BASED PAY?
- THE DARK SIDE TO PERFORMANCE-BASED PAY - APPENDIX.

EXECUTIVE SUMMARY

This Report intends to inform 3M executive leadership about the conclusions that
can be drawn from the scicntific research on performance-based pay. Answers to two
questions are sought:

+Docs performance-bascd pay really work?
+Which approach makes the most scnse?

Research findings arc the focus of this Report. Yet in the final analysis, managing
employee compensation is pcrhaps more art than science; rescarch informs but
cannot replace judgment and leadership.

The Report has four scctions and draws the following conclusions:

I.-Strategic perspectives matter. The manner in which employees are compensated

with performance-bascd pay can be trcated strategically as a potential source of
compctitive advantage.

1George Milkovich and Matthew Bloom, are Professors-members of the Research Staff of
the ILR School, Cornell University, August 1995. En julio de 1996, durante su visita a
Venezuela, el Dr. Milkovich, a solicitud del Director de la Revista sobre Relaciones
Laborales e Industriales de la UCAB, concedié su autorizacién para la publicacién de este
estudio realizado con su colega Mattthew Bloom. Le estamos sumamente agradecidos.
Hemos transcrito el folleto original que nos entregd en dicha fecha.
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+There exists a widely held belief that incentive pay is woven into the fabric of
the overall compensation system and the total HR strategy. It does not operate in a
vacuum.

+Two strategic models currently compete, offering two different perspectives on
how performance-based pay should be used to achieve competitive advantage.

1.-Business-based perspective asserts that tailoring performance-based pay to
support the business strategy and vision is a source of competitive advantage.

2.-Resource-based perspective turns the business-based perspective on its head.
Its premisc is that human resources are the crucial resources, that the business
stratcgy must be based on them k) achieve competitive advantage. Advocales argue
that answers 1o incentive pay questions are known. However, they disagree on the
answers. One sct advocates success sharing, the other advocates at-risk plans.

+Strategic intent reflects the philosophy of an organization. Options include:

1.-Predictability-Security (base pay + merit) which offers employees economic
predictability and encourages commitment to high-performance initiatives without
fear or insccurity. .

2.-Success sharing or mutual gains (profit sharing and gainsharing), in which
employces and organizations strive to continuously learn and improve, Gains from
such improvements are shared. )

3.-Risk 'sharing in which the increasingly competitive and risky economic
environment requires a partnership with employees to share the risks and returns.

+Compctitors' strategic intent cannot be overlooked and may influence the
approach choscn by 3M. Research does not yet offer much evidence about how to
respond or position against competitors' strategic intent with incentive pay,

+Five criteria for judging whether 3M's compensation and performance-
bascd pay system achicves competitive advantage include:

1.-Be difficult for competitors to imitate.

2.-Provide unique access to value-added HR capabilitics and competencies.
3.-Support significant contributions to customers' benefit.

4.-Support value-addcd contributions to owners.

5.- Support 3M's employce relationship philosophy,

I1.-A consumer's guide o compensation research secks answers to three questions:
1.-Does the resecarch measure anything uscful?
2.-Does the study scparate corrclation from causation?
3.-Are there competing explanations?
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II1.-The preponderance of evidence strongly suggests that performance-based pay
influences performance, employee satisfaction, and other behaviors.

+Merit Pay

There are virtually no scientific studies that investigate the effectiveness of merit
pay. So much money going to so many people without knowing its effects. Yet the
pattern of evidence that does exist suggests that merit pay supports a performance
philosophy in which individual contributions matter.

When employecs belicve their pay increases are truly based on performance, both
motivation and higher satisfaction follow.

While conventional merit is justifiably criticized, it is being mismanaged,
employees' perceptions of the link between their merit increase and their
performance is important.

+Unit and Firm Level Bonuscs

Greater incentive pay for management employees results in improved
performance. A 10% increase in bonus-to-base ratio is associated with a 1.5%
increase in subsecquent ROA. A 10% increase in the number eligible for long-term
incentives (options) yields-a 0.2% increase in subsequent ROA. If the long-term
incentive plan covers 48% of the managers with 20% incentive ratio, ROA
improves by 7.1% ($341 million in the average Fortune 500 firm).

Uncertainty and risk seemed to mitigate the effects of performance-based pay.
Risk sharing plans may be more viable under crises or high external threat
conditions. Research is very preliminary.

+Be careful, you may get what you pay for. Case histories (e.g., Sears,
Prudential, Green Giant) highlight that incentive pay is a powerful tool. It may
encourage dysfunctional behaviors.

+ESOPs/Stock Options
Little research exists on ESOPs' relationship to employee and organization
performance. Employees seem to treat stock ownership as they would any other
financial investment; it does not appear to increase their perceptions of
involvement.

Unfortunately, the effects of extending stock options to all employees is
unstudied, though evidence docs suggest that wider participation among managerial
employces has positive effects on subsequent firm performance.

+Gainsharing-Profit Sharing

The overwhelming pattern of findings is that gainsharing positively influences
group and unit performance. Productivity improvements ranged up to 30% over
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three to four year time periods. Improvements in quality and increased employee
suggestions-also occurred.

Findings from unionized and nonunionized firms lend support to the proposition
that implementing either gainsharing or profit sharing does have positive effects on
subsequent performance.

A review of 26 scientific studies estimated that profit sharing plans are
associated with higher company performance. Productivity increases average
between 3.5 and 5%.

Conflicting findings exist over whether coupling employee involvement
initiatives with group-based performance plans is necessary for the incentive plans
to matter. In general, behavioral researchers find it does, economists tend to report
that it does not.

Employces favor performance-based pay, all else equal, which it seldom is.
Employees' perceptions of faimess and lack of bias in these plans seems critical.

Loss of star performers under group-based plans is a potential problem. So-
called hybrid plans (based on a combination of individual, team, and unit
performance) may overcome this loss. But research on such hybrids has yet to be
conducted.

+Critical Success Factors

1.-Link performance measures clearly to organization objectives.

2.-Multiple objectives may require balanced score cards.

3.-Employee behaviors must be able to influence the performance results.

4.-Employees’ perceptions and sense of fair treatment must be continuously
fostered.

5.-Payouts must be large enough to be meaningful to employees.

IV. Performance-based pay has a potential dark side

+Some critics assert that “Attaching larger pay incentives for successful
performance decreases employees' intrinsic motivation and performance” (Kohn).
Research evidence dircctly contradicts this assertion. Intrinsic and extrinsic rewards
do not necessarily compete; they can be combined to increase total motivation.

+Political and social criticisms of incentive pay are embedded in the emerging
debate over the new social contract in the work place. This debate is worldwide—
wimess the debate over the European Community Social Contract and Ontario's
recent social contract law.
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+Employment relationships emerging in the U.S. are shifting increased risks to
individual employces. History teaches us that employees faced with increased
uncertainty and unprepared to manage it will seek remedies either through the courts
or public regulation.

+Such forces are already operating. The public rationale is to increase business
competitiveness, yet closer examination suggests initiatives for major changes in
public policy regulating employment and labor law. The Dunlop Commission
represents an early stage of this emerging public debate. Research does not offer
much guidance with respect to the political aspects of the emerging new social
contracts in the workplace. Yet it is our belief that the new employment
relationship with employees and government's role may be the most strategic of
human resource issues. '

DOES PERFORMANCE-BASED PAY REALLY WORK?
WHICH APPROACH MAKES SENSE?

We are in a period where long-held belicfs about pay and traditional pay practices
are being increasingly questioned and scrutinized. Managers face economic pressures
to improve productivity, boost quality, control costs and focus on delighting
customers and stockholders. In responding to these pressures, managers face
decisions about whether performance-based pay really works, under what conditions,
for which employees, and does it really make sense for their operation?

A host of sources are available to inform managers' decisions. Personal
experience and expertisc of the managers are certainly one source. Experts abound
and their admonishments are widely available. Fads and fashions also play a role;
like geese winging southward, when one organization adopts a certain practice,
others follow. Other decisions are based upon beliefs of both managers and
employecs. Hence, using focus groups to solicit the views of managers and
employees helps inform dccisions about incentive pay. It is human nature that
beliefs drive behaviors, and managers and academics are not exempt. Finally, there
is the rescarch evidence. Led by theory and employing scientific methods and
statistical analysis, researchers attempt to identify important variables and
understand critical relationships.

While recognizing the value of these other sources, the research findings are the
focus of this report. Yet in the final analysis, managing compensation is as much
an art as a science. Research informs, but it cannot take the place of judgment and
leadership. Therefore, this presentation focuses on informing executive decision
makers.

This report is divided into four sections. Section I provides a strategic framework
which focuses on the strategic intent of performance-based pay and also serves to
direct this review of the rescarch. Section II is a "consumer's guide" for managers to

use when evaluating compensation research in terms of its quality, relevance, and
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value. Section III answers the questions, what does the research on performance-
based pay tell us about what really works, and which approach makes sense. Section
IV examines the criticisms and shortcomings of incentive pay. There is also an
appendix which briefly reviews the relevant theorics underlying performance-based
pay, with special emphasis on "so what?" does theory really tell us.

At the start, an important caveat should be kept in mind: Knowledge is a matter
of degree; changes in our understanding occur constantly. We can draw an analogy
between the insights gained from research and legal proceedings. Like the
participants in a trial, researchers ask questions and make judgments about the
preponderance of evidence—what does the pattern of evidence suggest? Often, the
evidence is circumstantial; eyewitnesses or smoking guns are rare. Each piece of
evidence is weighted to judge its veracity and information content. Drawing clear-cut
conclusions is difficult and potentially misleading, espccially when those
conclusions arc based upon limited, often indirect, evidence. Our conclusions will
often be inferred from the preponderance of evidence and based on our judgments.

STRATEGIC PERSPECTIVES: BUSINESS BASED
AND RESOURCE-BASED

Two differcnt strategic perspectives are currently popular both in academic and
business circles. These perspectives form a mind set—a way of thinking about
performance-based pay to insure that it supports the strategy of the business. Both
perspectives recognize that performance-based pay docs not operate in a vacuum.
Rather, it operates as part of a total human resource management system. It is
important to recognize that while our discussion focuses on performance-based pay,
it is woven into the fabric of the overall compensation system and the total HR
strategy. :

Busincss-Based Mind Sct: Tailoring Compensation to Support
Business Strategy

The traditional strategic perspective, sometimes known as the contingency
model, views compcnsation decisions as deriving ultimatcly from corporate strategic
intent. The corporate vision and objectives dctermine the structure and process
which cascade throughout the organization. Achicving competitive advantage is
usually the ultimate purpose. As depicted in Figure 1, 3M's HR strategy is designed
to support 3M’s corporate vision and business strategy. One part of 3M's HR
strategy involves its compensation systems. Decisions about employee
compensation are tailored to support 3M's business, its vision, and so on. The
purpose is to align employces’ work behavior and efforts to help achieve and sustain
3M's competitive advantage. This is a mind set based on the business strategy. As
suggested in Figure 2, HR and compcnsation arc most likely to be sources of
competitive advantage when decisions about HR programs are focuscd on
supporting the strategic intent of the business. The basic premise is that one size
does not fit all, so a cookie cutter approach to incentive pay is not sound.

42



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

One of these HR programs is the compensation system. The decisions about
compensation are tailored to fit the business. Integral to the compensation system is
the total compensation process: the delivery of returns to employees for the work
contributions they make. Compcensation and other HR systems (e.g., development,
employee relations, etc.) influence employees' attitudes and behaviors. HR (and
compensation) becomes a source of 3M's competitive advantage through aligning
HR initiatives with 3M's vision and strategic objectives. According to the
perspective summarized in Figure 2, HR and compensation strategies are an
outgrowth of matching compensation decisions with 3M's business strategies. 3M's
approach to compensation must be tailored to fit its business and its vision.

Corporate Objectives,
Strategic Plans. -‘

Vision, Mission,
& Values.

SBU Alliances,
Strategic Plans

Subunits, Teams
Objectives -1

HR
Strategies

Strategic
Compensation
Choices

Total
Compensation

Process 1

Strategic Perspectives Erﬁployer
on Compensation Attitudes and
Behaviors

Competitive
Advantage

Figure 1
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Resource-Competency Mind Set: Business Decisions Depend on
HR Competencies

An alternative perspective, commonly called the resource-based view (Figure 3),
asserts that an organization's unique resources are the source of its compeltitive
advantage. An organization's ultimate business strategy is determined by the assets
and resources it possesses. This view turns the business-based perspective on its
head: value-added resources and assets now drive the strategy rather than strategy
driving resource allocation. Under this view, an organization's competitive
advantage is gained through maximizing its access to unique value-adding resources.
Human resources are critical resources. Some executives even asscrt people are the
most valued assets. Treated as assets (the skills, abilities, and knowledge present in
the work force) and capabilities (the value-adding potential of HR assets), the role of
the compensation system is to support the value-adding HR capabilities. The first
challenge is to decide how to treat people, since they are the most important asset.

" Then, given our HR capabilities and unique asscts, we decide what businesses we
can compete in.

Business Strategy Mind Set
Compcnsation Choices Contingent on Specific Organization Strategies

HR/
Economic/Social Organization Compensation Competitive
Environment > Strategy =™ Policy ™ ® Advantage
Choices

Competitive Advantage Achieved By

1.-Making Choices Contingent on Organization Strategy & Environment
2.-Aligning Choices

3.-Focusing on Fit Among Choices

4.-Reccognizing that One Size Doces Not Fit All

Figure 2

The resource-based perspective supports a scries of beliefs about how to pay
employces. Some label these beliefs the "new pay,” others "enduring truths,”
"mutual gains,” or "high performance systems." Stripped of all the rhetoric, this
view asserts that the most effective approach to employee compensation is known.
Unfortunately, advocates of cach of these belicfs are not in agreement about which
incentive approach is best. For example, some (Schuster and Zingheim, 1992)
advocate risk-sharing incentives; others prescribe sharing the mutual gains but not
the risks (Lawler, 1987; Kochan, 1994; Pfcffer, 1994). So advocates of the "new
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pay" do not agree on the best approach to incentive pay. But they do agree that how
pay and HR programs opcrate as a source of competitive advantage is known—all
you have 1o do is ask them. In contrast to the resource-based perspective, the
business-bascd perspective advocates erafting the compensation system to fit the
circumstances. Achicving an appropriate "fit" where performance-based pay supports
the business, they argue, is the key to using incentive pay as a source of
competitive advantage.

Strategic Intent

The strategic intent of performance-based pay is also important. Strategic intent
takes one of three general approaches which we refer to as security, success sharing,
and risk sharing. Intent rclates to the general philosophy or vision an organization
sets for itsclf. And that vision reflects how performance-based pay is used to achieve
the desired results. The general approaches are depicted in Figure 4.

The security option uscs base pay with merit pay, and/or other predictable
incrcases (COLAs) to foster long-lerm commitments and support meritocracy. An
example of the sccurity option is 3M's merit-based plan for Level 13 and below or
even its pay system negotiated with its unionized employees. Employees receive an
annual base salary and periodic increases based on merit, but no performance
incentives or sharing of any performance gains are included. Promotions and merit
incrcases are the principal mechanisms to motivate performance. Not surprisingly,
employees try to behave in ways that yicld promotions and merit increases.

Resource - Competency Mind Set
"Human Resources are our Most Important Asset”
“Core Capabilities as a Source of Competitive Advantage”

HR/ Organization
Economic/Social _ Compensation Strategic Organization Competitive
Environment Policy —®  Assets —™ Stratégy » Advantage
Choices " (HR Assets/

HR Capabilities)

Competitive Advantage Achieved By

1.-Gaining preferential access to greater value adding assets and capabilities
2.-Making choices contingent on securing better access to preferred capabilities
3.-Basing policy choices on a vision or set of beliefs

4.-Implementation of specific practices

Figure 3
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The success sharing policy is the "gravy" approach. The commitment to share
some of the successes with employees encourages them to perform beyond current
targets. However, the sharing arrangement is not equal: The employer, who assumes
all of the risk, often keeps the majority of the rcturns. An example is Corning's
Goal Share program. Employee base pay is sct at competitive levels. Goal sharing
payouts are based on quality measures, customer satisfaction surveys, and
production targets. Individual bonuses are based upon annual earnings or base pay,
and bonuses increase as the performance mecasures exceed targets. These payouts are
on top of competitive base pay. Pepsico’s SharePower plan is another example.
Here, all employees (truck drivers to secretaries to bottlers) participate in stock
options which are granted on top of usual compensation. These options equal 10%
of base pay and operate in much the same fashion as executive stock options. Many
of the current advocates of the resource-based strategy advocate a success-sharing or
mutual gains approach.

The risk sharing alternative repositions base pay bclow market levels, which
creates a downside potential: compensation is "lost” if additional payouts do not
equal the amount that base pay was rcpositioned. In Figure 4, base pay is set at
90% of the market rate. The tradeoff for imposing the possibility of downside loss
is significant upside potential: employees can garner much greater rewards through
outstanding performance. The mcssage here is, "We are partners; we will win or
lose together; we share the risks as well as the rewards.” 3M's profit sharing plan
for Icvel 13 and above is a risk sharing plan. Other examples include plans at Scott
Paper, Carbide, Nucor Steel, and Praxair. Praxair's Performance Sharing Plan bases
payouts on return on capital (ROC) in excess of a target level (8.5%). Individual
bonuses are based upon annual earnings and increase as ROC levels exceed the
target.

Contrasting Performance-Based Policies

Success Sharing

Market COLA Merit Merit
Competitors
Base Base Base
Base
Security  Security Suiccess 90% Market
Sharing
Figure 4
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Another example of such an approach is Nucor Steel's plan for plant managers.
Plant manager's basc pay is set at 25% less than market rates, but 5% of every
dollar earned in excess of a target goes toward manager bonuses. The average 1992
plant manager bonus equaled base salary; Nucor Steel's managers ended up earning
150% of competitive market levels. Perhaps the clearest example of the risk sharing
approach is the incentive approach used in brokerage houses for salcs staff. Pay is
completely commission; no basc pay is awarded. Brokers earn commissions on
every dollar they sell and the commission percentage increases as their sales surpass
target levels. The highest-producing brokers eamn in excess of one million dollars a
year. '

This differentiation of the strategic intent for performance-based pay is
important. It mirrors the corporate vision and culture; how we are going to use
performance-based pay to win in competitive global markets. By emphasizing:

(1).Predictability and security; (Financial predictability will encourage
employees to be committed to high performance without fear and insecurity.)

(2).Success sharing or mutual gains; (We are striving to continuously
improve and will share these gains.)

(3).Risk sharing. (We face an increasingly competitive and risky
environment. This is a partnership involving shared risks and rewards.)

Failure by researchers to differcntiate among these three makes their results
harder to interpret. Failure by managers 1o be explicit about the intent of the
incentive plans oflen causes such plans to undercut the entire pay strategy. For
example, expanding the 3M profit sharing plan (a risk-sharing approach) to level 6
employees presumes that repositioning level 6 base pay will not be a significant
financial hardship on support staff, thereby causing employees to murmur against
3M and lose their commitment to 3M. Likewise, merit pay as practiced at 3M does
not support a risk-sharing culture. It was not intended to do so.

Competitors' Strategic Intent

Up to this point, the strategic perspective and intent of 3M have been
emphasized. However, 3M operates in a highly competitive environment where
increasingly sustainable quality and focus on delighting the customers are part of
every corporate stralegic statement. So positioning 3M's employce compensation
competitively becomes important if it is to be a source of competitive advantage.
Indeed, if competitors are adopting incentive plans consistent with the risk sharing
intent, then is 3M forced to follow to insure variable labor costs, too? Or will a
success sharing or security approach offer competitive advantage not through
variable labor costs but through preferential access to critical value-adding human
resources?
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These are key strategic choices in managing compensation. And as this report
will reveal, rescarch does not offer much guidance yet—much is left to executive
judgment. However, we can offer five criteria for judging whether 3M compensation
and performance-based pay programs are sources of competitive advantage.

Briefly stated, such programs should:

1.-Be difficult for competitors to imitate;

2.-Provide unique access to value-added HR capabilities and competencies;
3.-Support significant contributions to customers' benefit;

4.-Support value-added contribution to owners;

5. -upport the employee relationship philosophy.

These standards, particularly "difficult for competitors to imitate”, strongly
suggest that when making decisions about alternative approaches to incentive pay,
both positioning against external competitors and insuring internal alignment are
important.

A Field Guide To Performance-Bascd Pay

Performance-based pay is a financial return to employees that is dependent, both
in amount and timing, on atlaining performance objectives. Our field guide to
performance-based pay is organized along three dimensions: (1) whether it is added
to base pay; (2) the level of performance measurement upon which it is based; and
(3) the time orientation of potential payoffs. Figure 5 shows how various types of
plans fit under this three-dimensional scheme. The first dimension differentiates
those plans that compound over time by being added to base pay from those that
must be renewed over time. Plans that compound (e.g., merit pay has an annuity
effect) may have longer-term effects because the size of current increases is in part
dependent upon past increascs.

The second dimension, the level at which performance is measured, differentiates
plans that are based upon individual performance objectives from those that are
based upon tcam, unit, or total business results. The most direct separation on this
line occurs between measurement based upon individual efforts from that based upon
the effort of a group of individuals. However, as we shall note later, the size of the
group and actual measures used to assess performance are also critical issues in
understanding the usefulness of performance-based pay.

The final dimension, time, differentiates plans that focus on short-term compared
to longer-term results. For example, commissions on salcs are earned as soon as the
sale is completed. Long-term incentives (options) are often dependent upon multi-
year performance and may not pay off (be exerciscd) until sometime in the future.
This three-dimensional model guides our review of compensation research.
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Benchmarking Practices

Notwithstanding all the attention, incentive pay has diffused very slowly among
corporations. Figure 6 illustrates how the use of different types of performance-
based pay has changed over the past five years. Based upon this information, the
potential value-added attributed to performance-based pay has not been matched by
growth in its use. Figure 7 illustrates the prevalence of different performance-based
pay plans among a sample of U.S. organizations. For example, even with all the
press given to gainsharing, only about 14-17% report using it, and it has remained
relatively stable over the past five years (Figure 6). The last row and column of
Figure 7 indicates that while almost 70% of organizations surveyed used some form
of performance-based pay, there was no clear-cut favorite in terms of the specific
type. Further, these surveys usually only ask if the plan is used someplace (a
facility or unit) within an entire corporation. They do not tell us anything about
how widespread eligibility is within a corporation. A skeptic might be suspicious
about the purposes of these surveys. Are they to inform or to advocate? Perhaps the
take-away here is that popularity and media attention indicate interest in
performance-based pay rather than actual use or benefits of such plans.

Classification of Performance-Based Pay Plans

Level of Performance (Measurement ) Division /

Individual Group Organization

Time Orientation

Short- Long- Short- Long- {Short- Long-
term term term term term term
Annual Commissions|Gainsharing  Profit |Annual Stock
Bonus Sharing | Performance Options
Piece Rates Profit_Sharing Awards Stock
: Not added into base :
_ Bonus
Merit Bonus Annual Bonus . Ownership
oo dCommissions . Commissions_____ L. crirerennne Lns ...
i Added Into base :

Merit pay Merit Pay

Figure §
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CAVEAT EMPTOR - OR, THE IMPORTANCE OF
BEING AN INFORMED CONSUMER

Our understanding of performance-based pay grows as research evidence
accumulates. Nevertheless, evidence needs to be evaluated to determine its quality,
relevance, and information value. Managers need to be informed consumers. Just as
developing a portfolio of high quality stocks or the successful acquisition of another
firm requires judgment, so does understanding the state of knowledge about
performance-based pay. Whether it is managing your stock portfolio or managing
compensation, belief is a poor substitute for informed judgment.

Here we offer a consumer’s guide to evaluating the value of research. Too often,
case studies or benchmarking surveys are presented as studies which reveal cause and
effect. They arc not. Case studies are descriptive accounts whose values and
limitations must be recognized. Similarly, scientific studies vary in their
information value, but somctimes jargon and statistics hide a lack of quality in the
evidence. Statistics and data do not, by themselves, make useful research. Becoming
a knowledgcable consumer of performance-bascd pay research hinges on answering
the following three questions.

1.-Does the Rescarch Mcasure Anything Useful?

How uscful are the rescarch variables used? How well are the variables
mecasured? For example, many studies purport to measure performance.

Diffusion of Variable Pay (1989 -1994 Projected)

—&— Group Heavy
=———O—— Merit Award
—&——— Merit Award
—A—— Org.Wide

——8—— Key Cont

=—F—— Ind inc

Figure 6.*Merit for those at top of range; **Special awards for Key Contributors
Source: American Comps.Assoc. Report of the Salary Budget Survey 1989-1994.,
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However, the way performance is actually defined and measured varies.
Performance may be accounting measures such as return on assets or cash flow; it
may be financial measures such as earnings per share or total sharcholder return; it
may be operational measures such as scrap rates or defect indicators; or it may be
qualitative mcasures such as customer satisfaction. It may even be the opinions of
compensation managers, as in, "How effective is your gainsharing plan?”" (Answer
choices are Highly effective, Effective, Somewhat effective, Disappointing, Not
very effective.)

Many studics use managers' opinions as measures of performance or success.
For example, a recent American Compensation Association (ACA) journal article
makes heavy use of HR and operations executives' opinions about the effectiveness
of their executive compensation plans. As part of their presentation, the authors
state that the average effectiveness rating of HR executives of so-called low-
performing firms is 4.3, while operating executives of these firms rate the
program's effectiveness as 3.8. The authors note the "size's of this gap and assert it
indicates these HR exccutives “...may be too optimistic (p. 76)." However, they
offer no evidence that this "gap" really has any meaning or usefulness. More
importantly, we have no way of assessing what this gap really means in terms of
the plan's actual elfectiveness. If we make some reasonable assumptions about the
variation in the responses of the 126 HR and operational executives surveyed
(responses were limited to 1 through 7), we find that the probability that such a
“gap" could be due to chance alone is close to 100%. This means that there really is
no difference in HR and operations executives' opinions of plan effectiveness, and
therefore, not much of a gap at all.

Results Sharing: Prevalence & Diffusion

Prevalence (% of Companies)

Type of Award Hewitt  Wyatt
Individual Performance Awards 35% 20.8%
(Bonus/Incentives in Addition to Regular Merit Program)

Special Recognition Awards 28% 20.3%
Cash Profit-Sharing Awards 17% 11.9%
(Based on Company-Wide Success)

Team/Group Productivity or Gainsharing 14% 16.8%
Awards (Based on Local Operating Performance)

Stock Ownership/Option/Purchase Awards 11% NA
Business Incentives (that Combine Financial and 10% NA
Operating Measures for Companies or Business Units)

Some Form of Incentive/Bonus Pay NA  69.7%

» Percentages Indicate that a Plan is in Place for Any Group of Employees
Picture 7
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ACA just published the results of a major project, Organizational performance
and Rewards: 663 Expericnces in Making the Link (McAdams and Hawks, 1994).
Among the findings they report are:

1
+ At the median, organizations earned $2.34 for every dollar they spent on
payouts. This approximates a net return on plan investment of 134 percent;

+ The median gain—the dollar value placed on the performance
improvement—is $2,410 per employee per year.

It is extremely laudable that ACA is sponsoring studies on the effects of
performance-based pay. And the findings are undoubtedly going to be widely
reported. It scems like a no-brainer—134% return on performance plan investment.
Unfortunately, little attention will he paid to the way returns are measured. Their
report is somewhat unclear, but it refers to "respondents.” By this we presume that
someone with knowledge of each of the 663 included plans answered questions.

"We asked respondents to report the dollar value of performance improvement

(gains) they realized while their plans were operating. This is not necessarily
earnings for respondents; many plans had not been through the exercise of
putting a dollar value on gains, and respondents often found their accounting
systems were not especially helpful.”

So the informed consumer must ask, "Help me understand. Does this research
measure anything important?” The ACA study appears to measure compensation
directors' opinions of the dollar value of performance improvement. Is this
important? Certainly data on actual returns would have been better than the opinions
of those who installcd these plans.

Are such opinions useless? Not at all. They represent informed belicfs. But the
point is to know that a 134% return that is rcally the opinion of compensation
directors is different from mcasuring the actual returns. So the ACA results of the
gains achieved through performance-based pay appear to reflect the opinions of
"respondents"—compensation directors. Useful information, but being informed
about what is really measured places the results in a different light.

ACA is not alone in using such data. The fact remains that opinion data of this
sort is just that: data about opinions. It demonstrates what pcople think or believe
is occurring, but may not indicate what is actually going on. A 1990 study by
Gerhart and Milkovich was based upon compensation survey data from 124
companies. When asked to report how they defined their firm's target pay level, all
124 HR exccutives reported their companies were above the median! But there is no
place other than Garrison Keillor's Lake Wobegon where the laws of statistics allow
everyone o be above average.
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While we do not mean to pick on ACA or question the veracity of their resuls,
we suggest that there are different ways to assess any variable, including the results
of incentive plans. The key to becoming an informed consumer is to scrutinize the
measures, ask questions about what conclusions can reasonably be drawn from these
measures, and then see what the authors do.

This issue of validity applies to all variables included in the study. If customer
satisfaction (or even delight) is of interest, how is it measured? How soon after the
product or scrvice is delivered is the measure collected? The important question is
whether the researchers accurately define and mcasure the variables of importance.

2.-Does the Study Separate Correlation from Causation?

Correlation does not mean causation. Many studies investigate the relationship
between the use of performance-based pay and company performance. Just because
the observed use of gainsharing plans is related to improved performance does not
mean it caused the improvement. Other factors may be involved. Perhaps new
technology, recngineering, improved marketing, or the overall economy underlic the
results obtained.

Once we are confident that both performance and performance-based pay are
accurately defincd and measured, we must be sure that they are actually
related. Most often this is answered through the use of statistical analyses. The
correlation coefficient is a common measure of associatiorand indicates how
changes in one variable are related to changes in another. Many research studies use
a statistical analysis known as regression. One output from a regression analysis is
the RA2. The RA2 is much like a correlation in that it tells us what percentage of the
variation is accounted for by the variables we are using to predict or explain. For
example, Jensen and Murphy (1990) conducted a study on the relationship between
firm performance and CEO pay. They include a regression analysis of the change in
CEO pay due to change in firm performance. Jensen and Murphy report RA2s of
between 0.8% and 4.5% which indicate that only a very small amount of change in
CEO pay is related to changes in firm performance. (We review this study in more
detail later.) Note that the word is "related,” not that changes "caused” changes in
CEO pay or vice versa. For example, just because a 3M facility initiates a new
incentive plan and the facility's performance improves, we cannot conclude that the
incentive plan caused the improved performance. The two changes are associated or
related, but causation is a tough link to make.

Rescarch on compensation often attempts to answer a number of questions that
do not involve causality. For example, the survey data shown previously indicates
the prevalence and diffusion of various performance-based pay plans. It is
description—benchmarking information, but not causation. Indeed, "benchmarking

best practices" often incorrectly implies causation. Just because the best-performing
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companies are using a practice does not mean the practice is causing the
performance. Indecd, IBM for a long time pursued a full employment policy.
Clearly, that policy did not cause the value of IBM stock to increase or improve
IBM's profitability. Other alternative explanations exist. However, compensation
research often attempts to answer questions of causality. Does the use of
performance-based pay lead to greater customer satisfaction, improved quality, and
better company performance? Causality is one of the most difficult questions to
answer and continues to be an important and sometimes perplexing problem for
researchers.

3.-Are There Alternative Explanations?

Consider a hypothetical study that attempts to assess the impact of a pilot
performance-based pay initiative at a 3M facility. The researchers measure
performance by assessing quality, productivity, customer satisfaction, employee
satisfaction, and the facility's performance to plan. The final step is to see if
subsequent performance in 1995 improves over 1994. If it does, can we safely
assume that it was the incentive pay that caused performance? Or, is it equally
likely that the improved 1995 performance has alternative explanations such as the
passage of NAFTA, or the declining value of the dollar, or perhaps a change in
executive leadership in the facility. In this case, causality evidence seems weak. If
the researchers had measured the performance indicators several years prior to and
after installing the plan, then the evidence of causality is only a bit stronger.
Further, if the researchers repeated this process in other facilities and the results are
similar, then the preponderance of evidence is stronger: clearly, 3M is doing
something right, and incentive pay seems to be part of it.

The best way to establish causation is to account for these competing
explanations, either statistically or through control groups. A control group in our
3M example would be to study the effects of not putting in the incentive plan in
one facility while others have it. Researchers must control for these other
explanations by measuring their influence and including it in the analysis they
conduct. -

The point is that, often, alternative explanations exist. And if they do, they need
to be accounted for to establish causality. Our experience suggests that it is very
difficult to disentangle the effects of incentive pay to clearly establish causality.
However, it is possible to look at the overall pattern of evidence to make judgments
about the effects of incentive pay.

A study by Pritchard, Jones, and Roth is an excellent illustration of the
importance of alternative explanations. They studicd the performance gains from the
introduction of team incentive plans. First, performance feedback was introduced to
employees and their performance gains were measured. Then, in addition to
feedback, the employees established specific performance goals-targets for which
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employces and the group as a whole should strive. Performance improvements were
again measured. Finally, a group incentive was introduced and changes in
performance measured once again. The findings of the study were striking. First, the
introduction of both feedback and goal setting resulted in dramatic performance
improvements. Using a standard based on prior performance, the introduction of
fecdback resulted in a 50% increase in productivity; goal setting resulted in an
additional 25% increase in performance, and the introduction of incentive pay
resulted in a performance gain of only 1%. While the authors were very quick to
point out that this docs not confirm the effectiveness of feedback and goal setting
alone nor the ineffectiveness of incentive pay, it does illustrate the necessity of
exploring alternative explanations for results. It can be argued that had incentive pay
been introduced first, it would have yielded better results. Since financial payments
are usually more expensive than feecdback and specifying goals, the incentive plan
was probably the most costly initiative, too.

A final example of alternative explanations is the distinction between manager-
and owner-controlled companies. Manager-controlled companies are those where no
single large shareholder is present; owner-controlled firms are those where at least
one non-manager sharcholder controls 5% or more of the company's stock. Gémez-
Mejia and Balkin (1987) studied the effects of differcnces in ownership control on
managers' salaries. After accounting for altcrnative explanations such as
organizational size, firm performance, and industry, they found significant
differences in compensation between manager- and owner-controlled firms; managers
in manager-controlled firms earned more. Executives in manager-controlled firms
earned an additional $89,949 in total compensation, of which about $35,000 was
base salary and $23,900 was bonus. Perhaps the most interesting finding was the
differences in use of performance-based pay. Managerial pay was much more
contingent upon firm performance in owner-controlled firms than in manager-
controlled firms! ‘

Besides feedback, sctting specific objectives, firm size, and owner-versus
managcrial-control, research has uncovered other factors that influence the effects of
performance-based pay. Employee characteristics include age, education, gender,
marital status, race, the actual job and job level, and span of control. Organization
factors include industry, past firm performance, diversification, globalization of
operations, and the level of business risk. Certainly additional factors exist, but
these provide an idea of the range of important alternative explanations that may
affect a study trying to establish a causal link between incentive pay and
performance.

In sum, managers need to become informed consumers of research results. The
costs of making the wrong decisions affect not only 3M and its reputation, but also
3M employecs and their dependents.
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WHAT DO WE KNOW ABOUT PERFORMANCE-BASED PAY?

Having placed performance-based pay in a strategic framework (business strategy
versus resource based), reviewed strategic intent and competitive positioning
(security, success sharing, and risk sharing), offered a field guide to organize the
wide variety of approaches, and cautioned consumers to be informed, we now turn to
the state of knowledge regarding performance-based pay. The research reported in
this section is organized by what is measurcd and paid for—the level at which
performance is measured (individual or group-based plan). We also examine the
critical success factors which influence the usefulness of incentive pay.

Individual Performance Plans

Individual incentive pay plans come in a wide variety of forms and types (refer
again to Figures 4 and 5). Merit pay is the only form that is added into base pay.
The others include piece rates, commission plans, annual bonus, and one-time
awards. All can be based upon the performance of a single employee. (To be sure, a
criteria for bonuses or merit increases can be how well the employee works with a
group, but the focus remains on the individual employee.) Therefore, performance is
defined and measured in terms of individual employee outcomes Individual-based
approaches are often designed to support a meritocratic philosophy or vision.
Basically, the message is that individual contributions matter and we are going to
recognize them with pay increases.

Some of these plans assess short-term performance goals, such as monthly
security salcs by a stock broker or quality and volume asscmbled by a single
employcee (e.g., Lincoln Electric's bonus scheme). Others measure performance over
a longer interval. For example, sales managers often receive bonuses based upon
sustained performance over a year or even longer. The choice of performance
measure is critical since it signals what is important. You get what you pay for.
Employecs make contributions in order to receive returns. Establishing the critical
pay-performance link pivots on selecting measures on which the employee should
focus. Time oricntation is also crucial. Short-term bonuses reward short-term
behaviors. If the firm wants to motivate employees to make long-term decisions,
and if pay is to play a part in this motivation, then appropriate measures and
messages must be implemented.

Individual Results: Merit Pay

Merit pay, which is the most common form of individual performance-based
pay, has recently received substantial criticism (for examples, see Basset, 1994;
Lawler, 1989; for a contrast, scec Heneman, 1992). Critics claim that merit increases
are not related to performance and that employces have come to view merit pay as
an entitlement. Further, the compounding impact on costs (increases in base pay
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increase fixed cost) has been noted. The use of merit increase grids often appears to
be more of a budget management tool than a performance motivating technique.
However, Hencman (1992) and Milkovich and Newman (1993) point out that most
of these criticisms reflect the way in which merit pay is used, not problems inherent
in the technique./ndeed, along with stock options, merit pay is the sole performance-
related pay program to focus on the long term. Just as it has a compounding effect
on cost, it also has an annuity effect on employee earnings. The heart of merit pay
is its long-term effects, though many compensation professionals have mismanaged
merit to focus only on the size of the annual increase. Given the mismanagement of
merit, it is small wonder that it docs not serve its purposes very well. If anyone
wished 10 turn merit into a more powerful tool, the answer is simple: Focus on its
long-term annuity payoff and fund its budget. Why, for example, can't merit budgets
he funded bascd on corporate performance as well as market movement?

Placing all the rhetoric aside, there are virtually no scientific studies that
investigate the effectiveness of merit pay. I chaired a National Academy of Science
project which reviewed the state of knowledge on merit pay. Our task force included
leading scholars and representatives from the business community. In addition to
echoing the oft-heard remark about merit pay—"So much money going to so many
people without knowing its effect...” We concluded that the preponderance of
evidence and beliefs is that merit pay supports a meritocratic philosophy or vision
(i.e., that individual contributions matter), but virtually no scientific evidence exists
regarding its effectiveness. Evidence does suggest that many problems
associated with merit (and other incentive plans) derive from the fact that employees
do not perceive a strong link between their pay increases (and bonuses) and
performance (Dyer and Theriault, 1976; Heneman, Greenberger and Strasser, 1988).
When employees believe their pay increases are truly based upon performance, both
increased motivation and higher satisfaction with pay follows (Miceli and Lane,
1991). We also know that when employees have a high degree of trust in their
relationship with the company, strong associations between pay increases and
performance are likely to exist.

So the message is that while conventional merit is being justifiably criticized, it
likely is being mismanaged as a performance program. Employees’ perceptions of
the link between their pay increases and performance matters. :

Individual Results: Unit and Firm-Level Performance Bonuses

A number of studies have directly investigated the relationship between use of
individual incentive pay and subsequent firm performance (e.g., Abowd, 1990;
Gerhart and Milkovich, 1991; Kahn and Sherer, 1990; Leonard, 1990). The
managerial incentives arc based on individual contributions against targets or
objectives derived from corporate or unit objectives. These studies consistently
report that greater use of incentive pay for managerial employees results in
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improved performance. Gerhart and Milkovich found that annual bonuses were
positively related to return on assets. In their study, a ten percent increase in
bonus/base ratio was associated with a 1.5 % increase in ROA. Similarly, if a
company increased the number of managers eligible for long-term incentives by
10%, its ROA increased by .2%. Using Gerhart and Milkovich's results; a firm
which uses an incentive-to-base pay ratio of 10% with 28% of its managers has a
predicted ROA of 5.2%, which is $250 million for the average Fortune 500
company. If that same firm increases the incentive ratio to 20%, its ROA increases
by $19 million (an ROA of 5.6%). Likewise, if the firm keeps the ratio at 10%,

but applies it to 48% of its managers, its ROA increases to 59% or $283 million.
Finally, if the managerial incentive plan covers 48% of managers with a 20%
incentive ratio, Gerhart and Milkovich's results suggest improvement in subsequent
ROA of $341 million, or 7.1%. These effects are calculated after accounting for
alternative explanations such as differences in firm size, industry factors, firm
performance, cmployees' cducation, and their job level.

Abowd (1990) found a positive relationship between managerial annual incentive
pay and a measure of stock appreciation. In his study, an increase in incentive pay
of 10% was followed by an increase in shareholder value of 0.3 percent.
Additionally, this relationship between managerial incentive bonuses and changes in
firm performance varied by how successful the firm had been in the past. The largest
increases in performance which could be traced to using performance-based pay
occurred in the highest-performing firms. As past firm performance decreased, so did
the rclationship between using performance-based pay and subsequent improvements
in firm performance. In other words, managerial performance bonuses seemed to
work better in strong-performing firms and poorly in poor-performing firms.

Kahn and Sherer (1990) found that bonuses were linked to improvements in
managerial performance. Their study indicates that companies might vary the use of
performance-based pay by how critical an employee's performance is to the
organization and whether the cmployce is a high, medium, or low performer. Based
upon their sample, companies appear to give high performers the opportunities to
gamer greater rewards from continued high performance through the use of incentive
pay. However, lower performers still receive increascs, which suggests that their
mediocre performance is tolerated by the firm.

The cffccts of an individual-performance pay plan in a non-managerial setting
were investigated by Wagner, Rubin, and Callahan (1988). Firm performance after
introducing the plan increased substantially, and this increased performance level
was sustained over a 114-month period. The authors note that it was highly likely
that employces had a great deal of trust that management would reward higher
performance with larger pay bonuses which, in fact, occurred. In sum, all these
studies and others like them were designed to account for alternative explanations of
effects such as industry variables, the size of the organization, an organization's past
performance, and employee characteristics such as job level, experience, and tenure
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with the firm. All of these studies used longitudinal data sets and were, therefore,
better able to infer causal relationships. As a group, the results of these and other
studies strongly suggest that individual incentive plans (i.e., managerial bonuses)
can have a positive influence on subsequent employee and organizational
performance.

However, other studies raise some questions about the relationship. For
example, Bloom and Milkovich (1994) found that the pay-performance link was
influenced by the level of business risk. That is, more risky busincsscs which
placed greater emphasis on performance-based pay tended to have lower performance
than high risk firms which used less incentive pay. In their data, greater use of
incentive pay by high risk firms was associated with lower performance on two
measures: total sharcholder return and return on equity.

In a study of a pay-at-risk plan in a bank, Brown and Huber (1992) found that
the introduction of incentive pay was followed by dramatic reductions in employee
satisfaction. Reactions were so bad that the bank was forced to return to the old pay
system. (Similar experiences are reported by Du Pont, Polaroid and others, which
we will explore later.) '

Evidence from these and similar studies suggests that uncertainty influences the
effectiveness of performance-based pay. Although more rescarch into this area is
nceded, it appears that when employecs are faced with threats to the viability of their
employer (e.g., threat of plant closing or relocation) or their own employment
security, incentive pay might operate very differently than under conditions of
greater sccurity or certainty. Our hypothesis is that risk sharing plans may be more
viable when the external threat or some crisis is at hand, whereas success sharing
may be more likely to pay off under other conditions. However, that research
remains to be done.

In studies of the relationship between executive pay and firm performance,
Jensen and Murphy (1994) used longitudinal data collected over a number of years to
see if executive pay was related to past firm performance. Part of their argument is
that in order for incentive pay to induce effort, rewards must be commensurate with
the effort expended. They found that practice docs not follow this premise. In fact,
their data indicate that a CEQ's salary and bonus changes only $.02, that is 2 cents,
for every $1,000 change in sharcholder wealth. The value of a CEO's stock options,
an incentive method that is supposed to directly tie CEO wealth to that of
sharcholders, changes only 15 cents for every $1,000 increase in sharcholder wealth.
In response to the recent outcry against "excessively high" CEO pay, Jensen and
Murphy also traced CEO pay over time. Using constant dollar adjustments, they
found no difference in CEO pay of firms in the top quartile of the New York Stock
Exchange during two time periods: 1934-1938 and 1974-1986. However, the market
value of these same firms increased an average of $1.8 billion (in constant dollars)
from 1938 to 1986. They conclude that CEO pay is simply not tied strongly or
sufficicntly enough to firm performance to make a difference.
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Gregg, Machin, and Szymansski (1993) used a British data sample to test the
CEO compensation/firm performance relationship. Their sample included 288 of the
largest companies on the U.K. stock exchange and included directors’ (the U.K.
equivalent to CEO) pay and a measure of sharcholder return. Their results were
strikingly similar to those of Jensen and Murphy. In the British sample, an increase
in sharcholder rcturn of £100 million is associated with a change in director pay of
only £ 221, or about 1/3 of 1% of total 1983-1985 compensation. Their data also
indicate that this relationship has diminished over time, being much stronger in the
early 1980s compared to early 1990s. The same £100 million improvement in
sharcholder returns in the post-1990 period is associated with no change in directors'
pay. Nevertheless, the authors refer to the 1980s change of 1/3 of 1% as
"comparatively strong." One inference to draw from these studies or executive
incentive pay is that if executive pay is not sufficiently related to performance, then
it may be more difficult to argue that all employees’ pay should be more strongly
linked. )

Incentive pay bascd on short-term performance may cause employees to make
less risky decisions. Rescarch from a series of studies by Hoskisson and his
colleagucs indicates that use of incentive pay (managerial annual bonuses) can lead
managers to make low-risk dccisions that also have low potential for return
(Hoskisson, Hitt, and Hill, 1993; Hoskisson, Hitt, Turk, and Tyler, 1989). For
example, increases in the use of incentive pay was associated with lower
investments in rescarch and development. In effect, managers under a longer-term
plan may be more willing to make the decisions that have longer-term payoffs and
not simply focus on decisions that affect next quarter's bottom line.

Negative Findings: Be Careful, You May Get What you Pay For

Case histories of failed incentive plans can be instructive. The recent debacle at
Sears auto repair centers is an example (Fisher, 1992). The State of California
uncovered a number of cases where unnecessary repairs were done for unsuspecting
customers. Sears employees reported a large portion of these bogus repairs were
done because of the commission-based pay plan in place. In fact, Sears CEO
Brennan blamed the incentive plan for these "mistakes.” A similar situation may
have gotten Prudential Securitics into trouble with the Federal Trade Commission.
Prudential has been forced to make amends totaling several million dollars for
inappropriate sales of limited partnerships in the 1980s. However, the often-
neglected part of this story is the incentive plan that surrounded sales of limited
partnerships. In the carly 1980s, most brokerage houses gave their commissioned
sales staff significantly higher payoffs for salcs of limited partnerships than for any
other product they could offer. Often, these commission rates were more than double
that available on stocks, bonds, annuities and other investment products. Given the
much higher rcturn tied to limited partnerships, the abuses are not surprising.
Closer to 3M's home, several years ago Green Giant discovered that the quality of
their pca pack was down—too many insect parts. To overcome this, they initiated a
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bonus based on inscet parts screened. Of course, just like Sears and Prudential, they
got what they paid for: more insect parts screened. Eventually, someone revealed
that employees were bringing insects from home to add to the pea pack prior to
screening them out and collecting the gains. Sears, Prudential and Green Giant
illustrate an oft-neglected point: Incentive plans can be powerful tools, but they
may motivate employces to overlook other important objectives. The fault in the
Sears case docs not fall on incentive pay per se, but on inappropriate choices of
performance measures. Similarly, the problems at Prudential were caused by sales
people responding to incentive pay exactly as the company had hoped; they sold
huge amounts of limited partnerships. Oftcn, plan designers fail to consider the
lengths that employees might go to reach sales targets. The measures of
performance did not include safeguards against abuse such as the appropriatencss of
investment recommendations. The need to carefully select and adjust performance
measures is a lesson learned from these case histories.

Critical Success Factors

These studies make clear that individual-based incentive plans can send powerful
messages. Employee perceptions of what 3M pays for are important to manage. In
effcct, you get what cmployees believe you are paying for.

Scveral critical success factors can be inferred from this research.

+Performance measures should be closely tied to important organization
objectives.

+If objectives change, then performance measures may need to change.
Indeed, if multiple objectives exist (delighted customers, sustained quality,
income before taxes, return on capital versus competitors), then perhaps a
balanced scorecard is required (Figure 8).

+Employees must be able to influence performance measures. This is "line of
sight." If employees do not have an impact on important performance targets,
the pay plan is less likely to result in improved employee performance. If
employees do not understand how they can impact important performance
targets, the incentive plan is less likely to influence employee behavior.

+Many problems associated with merit and other individual incentive pay
plans derive from the fact that employees do not perceive a strong pay-
performance link. When employees believe that increases in pay are truly based
upon increases in performance, both increased effort and higher satisfaction with
pay will likely follow.

+Employees’ perceptions of what is valued needs to be continually managed.

+Employees' sense of fair treatment or trust in their employment
relationship needs 0 be continually managed.
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Group Performance-Based Plans

Group-based plans vary widely from gainsharing and profit sharing to stock
options and other forms of ownership. First, we review the research evidence on
ownership-based plans, then examine the gainsharing and profit sharing findings.

Ownership: ESOPs and Options

In general, the bencefits from employee ownership are believed to result
from the sense of shared goals, a partnership between the employce and the
organization. Ownership links the financial success of the employee with the firm's
financial success. Lawler (1987) states that ownership is little more than a symbol
that signals that joint effort is needed. Hammer and Stern (1980) state that an
employee ownership plan fosters "...some form of psychological partnership... that
leads individuals to act on behalf of common goals."

The most common form of employee-based ownership is the employee stock
ownership plan (ESOP). Under ESOPs, the value of an employee's holdings
fluctuates directly with the price of the stock. In addition, dividends are credited to
employee accounts and may be held as cash or reinvested. Another common form is
stock option plans, which do not pay dividends until the options are exercised.
Employees share in stock price appreciation in that they may exercise options at
any time during the eligible period. Therefore, an individual has all the benefits of
investment appreciation without incurring purchase costs until the stock has already
increased in value. Pepsico's PepsiShare program annually grants options valued at
10% of salary to every employee (except in Egypt, where an options program is
legally trcated as an entitlement and cannot be dropped once granted).

ESOPs

The National Center for Employee Ownership surveys U.S. companies with
ESOPs. In terms of employees covercd, Kroger's plan is the largest, covering
170,000 employees. Included in the top ten are McDonnell Douglas, Rockwell
International, Tandy Corporation, TWA, Coldwell Banker, Grumman, and Figgie
International. Among the top twenty-five are Avis, Hallmark Cards, Armstead
Industries, Morgan Stanley, and Lincoln Electric. The growth of ESOPs from 1975-
1989 is shown in Figure 9.

One of the most consistent findings from ESOP research is the crucial role
employee participation plays in plan success. ESOPs alone appear to have little
impact on firm performance (Long, 1978a,b). However, ESOPs coupled with a
bona fide employee participation plan affecting the employees covered do appear to
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be related to improved company performance (Long, 1980; Tucker, Nock, and

Toscano, 1989). A recent survey suggests that ESOPS in companies that stressed

employce participation have 6% higher sales than they would have had without an

ESOP. Participation was cited as a major factor in this success. Another study

focused on ESOPs in 279 companics in Ohio. It reports that 49% outperformed

peer organizations, 50% performed as good as peer organizations, and only 1%

performed worse than comparable firms.Unfortunately, none of these studies provide

much information about performance measures,nor were alternative explanations
discussed.

Growth in ESOPs: 1975 to 1989
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Figure 9 -

The issue of employee participation is complex and complicated.

Employee participation in decision making takes a variety of forms from a
suggestion box to actual scif-managed work teams (Leana, Locke and Schweiger,
1990). A complete discussion of employee participation is beyond the scope of this
report. Obviously, suggestion boxes do not offer employees the same level of
involvement or opportunity to affect performance as do work councils or self-
managed teams. Nevertheless, the ESOP research clearly prescribes employee
participation and implies that more is better. Qur reading of this research is that this
may be based more on wishful thinking than on scientific evidence. Indeed, as noted
later in this report, conflicting evidence on the importance of employee involvement
coupled with performance-based pay exists.
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Some suggest that employees view ownership as a mechanism for affecting
company decisions. Research has yielded mixed results on this point. For example,
Hammer and Stern (1980) found that ownership did not increase employees'
perceptions of control or the desire of employees to be involved in decision making.
They conclude that employees viewed their ownership in the company as they
would any other financial investment. These studies have found that financial value
did not increase employee perceptions of ownership, thereby suggesting that
ownership operaltes as a general financial incentive and does not align employee
objectives with those of the organization. If this is the case, stock ownership may
not offer advantages over other financial incentives.

Other researchers believe that positive results from ownership exist only when it
proves to be financially rewarding for employees. Their research offers some support
for this belief. Employee satisfaction was related to the financial value of ownership
(Klein, 1987; Hochner and Granrose, 1985). The greater the financial value and the
payoff, the more employees valued ownership—rational behavior after all (French
and Rosenstein, 1984). Kiein states that with respect to employee satisfaction with
stock ownership plans, “..money matters."

Employee Stock Options

The effects of stock options for senior executives on subsequent firm
performance have been widely studied and debated. There are a large number of
critics of such programs (Crystal, 1991). These critics argue that too often such
grants are pure gravy and have no effect on firm performance or sharcholder returns
except to dilute them. Others (e.g., Baker, Jensen, and Murphy, 1988) argue that
CEOs and other senior executives should have a major part of their personal wealth
tied up in the value of their employing firm. Unfortunately, the effect of stock
options on other employees remains unstudied. Some companies, as we have noted,
extend stock options to all employees, including many local nationals beyond the
U.S. Others have given one-time grants (Merck), hoping that the effects of
ownership catch on at all levels. But their actual effects on employees' performance
are unknown,

Gainsharing and Profit Sharing

This section examines some of the research related to profit sharing,
gainsharing, and their various permutations. What makes these plans distinctive is
that the payoffs are based upon the performance of an identified employee’ group
e.g., team, facility, business unit, and/or corporation, and the payout is usually
based on group membership or salary level, but not on individual performance. One
difference between profit sharing and the various forms of gainsharing (e.g.,
Scanlon, Improshare, customized plans) lies in the measures of performance. As the
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name suggests, profit sharing plans are based on some measure of profit, often in
the form of a return on capital, assets, or investment, or some target of before-tax
profits or even market share. Gainsharing plans usually focus on measures closer to
the workplace such as costs, safety, productivity improvements, total quality
measures, and the like. '

Proponents of gainsharing plans assert that employees have a much greater line
of sight under such plans because the performance targets are phrased in terms
employees understand and can influence. Employees are rewarded for working harder,
smarter, and for making better decisions. The objective is to encourage workers to
find ways to shorter cycle time for new products, shave time from production
processes, improve customer reorder rates, provide assistance to other workers,
reduce scrap and waste, share information, and so on. The differences among most
gainsharing plans lie in the methods used to calculate cost savings, the performance
improvements, and differences in the payout schedules (thresholds, caps, timing of
bonuses).

In what remains one of the most complete studies of gainsharing, Schuster
(1984) looked at the changes produced by the implementation of a gainsharing plan
in six different facilities over time. Productivity was measured as output per worker-
hour and quality by scrap produced. Over 101 months of data were collected,
beginning before the plans were implemented and continuing for a period of time
after implementation. Productivity improved an average of 30% after plan
implementation in five plants. A sixth plant, although not reporting near-term
productivity improvements, had a plan in place for over 20 years. Schuster
suggested the plan must be meeting objectives, otherwise it would no longer be in
place. (We are somewhat skeptical...inertia is a competing explanation.)
Employment and turnover levels did not change, but the number and usefulness of
employee suggestions increased significantly. Although it was not part of his
analysis, Schuster believes that management commitment to the plan was also an
important success factor.

Haicher and Ross (1991) report that gainsharing improves employee

attitudes as well as productivity. Their sample was an auto part manufacturer which
replaced a piece-rate system with a gainsharing plan. Attitude and productivity
measures were available before and after implementation of the group incentive
plan. Attitudes improved; employees reported greater concern for improving quality,
cutting costs, and looking for ways to improve overall production and service. And
quality improved: Defects per 1,000 shipped parts dropped from an average of 20.93
under the picce-rate system to just 2.31 under the gainsharing plan. Savings were
estimated at $800,000 for the first year expressed in 1985 dollars. Like Schuster,
Hatcher and Ross note the probable importance of organizational factors such as a
culture amenable to group incentives and a top management team commitment {0
the plan.
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In one of the largest studies to date, Cooke (1994) analyzed group incentive data
from 841 unionized and non-unionized companies located in ~ Michigan. Two
performance measures were used: value-added per employee, and ratio of labor-to-
total production costs. Employee participation was measured by whether the firm
used work teams. Cooke was careful to account for alternative explanations such as
the effects of company size, technological and capital sophistication, and industry.
Unfortunately, he lumped both gainsharing and profit sharing plans together into a
single category called group-based performance pay.

He concluded that:

+Unionized firms with no teams or group-based pay had, on average, 13%
higher performance, a 16% lower labor-to-total cost ratio, and paid 19% more in
wages than similar non-unionized firms.

+Among unionized firms, the addition of a profit or gainsharing plan
resulted in 19.13% performance improvements without also using teams and
18.60% improvement with teams.

+Among non-unionized firms, the addition of group-based pay resulted in
performance improvements of 18.27% without teams and 20.73% with teams.

+The advantages of adding teams to a nonunion firm which already uses a
group-based pay plan is only a 2.46% increase in performance.

The take-away is that Cooke’s findings lend support to the proposition that the
addition of group-based pay (either gainsharing or profit sharing) does have positive
effects on subsequent performance in both unionized and nonunion firms. However,
the introduction of teams also yielded positive results perhaps with less impact on
labor costs compared to the incentive plan. Cooke's findings point out that
incentive pay is only one allernative for influencing performance; teams is another,
and the relative effectiveness of these options needs to be considered. Further,
Cooke's data suggest using these options in combination did not add as much value.
This is consistent with the earlier study by Pritchard that suggests the value-added
achieved by each performance improvement initiative depends on the order they are
introduced. There are diminishing returns to be achieved within the same work
design.

Profit sharing plans focus on profitability of a facility, division, or company.
One major difference between profit sharing plans and gainsharing plans is that
profit sharing plans can be part of a deferred benefit or retirement plan. ERISA
legislation has mitigated some of the benefits from offering deferred plans, but
recent Bureau of National Affairs estimates suggest that 37% of all nonfarm, private
workers are covered by some form of profit sharing. Profit sharing can also be paid
out directly to employees in the form of cash. However, the deferred option remains
the most popular arrangement; 80% of firms offering profit sharing used the deferred
option (Milkovich and Newman, 1993).
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Does profit sharing affect performance? In an excellent review of the existing
state of knowledge, Kruse (1994) focused on 26 statistical studies that estimated the
profit sharing effects on company performance after accounting for the competing
explanations. He concludes:

+Profit sharing plans are associated with higher company performance;

+Profit sharing is associated with productivity increases of 3.5 to 5%;

+Average productivity increases are larger for small companies and for
companies adopting cash payouts (not deferred).

+There is a widespread belief that profit sharing needs to be combined with
other HR programs to create commitment and cooperation for improving
performance. "The bottom line is simple: There is little support for the idea that
these programs interact with profit sharing in affecting company performance.”

Kruse's conclusions are consistent with the emerging pattern of evidence:
(1).Group-based plans scem to have an effect on subsequent performance;

(2).The positive effects of other employee commitment initiatives in
combination with group incentives are not clear. There is conflicting evidence.

Notwithstanding the case study description, the prescriptions from pay
pundits, and our beliefs, the importance of drawing employees into decision
making, coupled with profit sharing, does not find support in the scientific
evidence, according to Kruse.

This conclusion conflicts with some studies cited earlier.The conflicting studies
suggest that participation, executive commitment, feedback, and goal setting are all
potentially important factors leading lo successful group-based incentive plans. In
the Pritchard study, 75% of the productivity improvement was accounted for by
feedback and goal setting, while incentive awards added only al% additional
improvement. Indeed, incentives may be important in sustaining the improvements,
but this idea has not been tested. All to say, the competing belief is that there is
more 10 group-based plans than simply extra money linked to performance
improvement.

The recent ACA study Organization Performance and Rewards: 663 Experiences
in Making the Link is perhaps the broadest study of group-based incentives
conducted to date. We have already commented on this study, using it to illustrate
our cautions about becoming an informed consumer. The study contains useful
information and we recommend obtaining it. As noted earlier, its major conclusion
based on surveying 663 distinct group-based plans include the following:

+Payouts are modest: a median of $867 per employee per year—about 3% of
base pay. .
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+Plans reporting more intensive communication, feedback, and involvement
also report lower payouts. Involvement initiatives for improvement do not
require as much direct financial reward.

+Median gain—the dollar value placed on the performance improvement is
$2410 per employee per year;

+On average, organizations earn $2.34 for every dollar spent on payout, a net
return on plan investment of 134%.

+12% of the plans were terminated, most often because the organizations
failed to perform well on the performance measures.

+Organizations with performance reward plans tended to perform the same as
or better than their competitors.

Taken as a whole, these reported findings also support the proposition that

"How you pay matters." Incentive based pay, whether group or individual based,
appears to be linked to improved performance.
Having said that, we need 10 raise cautions on many of the conclusions drawn in the
ACA project. To be fair, the authors include a full page "Note of caution to the
readers” in which they "worked hard to avoid implying causality;" and, "Avoid
gencralizing beyond the 663 plans included." Nevertheless, without control groups
and proper analysis of alternative explanations, many of the findings need to be
treated with caution. Especially troublesome are their conclusions about the tradeoff
between involvement initiatives (e.g., employee communication and feedback) and
financial rewards, and that organizations with performance reward plans performed
the same or better than their competitors. The study design simply does not permit
such conclusions.

A cautious consumer can find in the ACA publication some of the richest
descriptive data on plan design and the beliefs of compensation professionals
regarding these plans' effects. An intriguing finding is that 12% of the plans studied
were terminated because the performance targets were not achieved. Questions leap
to mind: Are these plans really designed to improve performance, or are they simply
devices to insure variable costs?

If plans that fail to pay out as expected are terminated, then what is their value-
added? Clearly, research into terminated plans is called for.

Summary of Research on Group-Based Pay

There has been considerable research on the effects of group-based pay. While
more research will be useful, several conclusions emerge from the existing studies.
The preponderance of cvidence suggests that:

+Group-based performance plans have had dramatic and positive influences
on firm performance, especially financial measures.

+Ownership can have a positive cffect at managerial and executive levels, but
little is known about its performance effects for all employees.
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+Employces seem to treat stock ownership as a financial instrument rather
than a sign of partnership or involvement.

+Both gainsharing and profit sharing plans can have positive effects on
subsequent performance.

+Disagreement exists over whether coupling employee involvement
" initiatives with group based performance plans is necessary for the pay plans to
matter. Research conducted or reviewed by behavioralists tend to say it is (e.g.,
Schuster, Lawler). Economists tend to find little support for this proposition
(e.g., Kruse, Cooke).

+Unionized environments are unique and introduce added complexities to the
effects of group-bascd incentives. More work is needed to better understand the
dynamics of group-based pay, collective agreements, and the political aspects of
union relationships.

Performance-Based Pay: Employee Satisfaction, Attraction, and Turnover

Up to this point our focus has been on the evidence regarding whether

performance based pay really works for improving performance. Its potential effects
on other outcomes such as employce satisfaction, attraction, and turnover may be
equally important. This section briefly covers this research. Conclusions drawn
from the employee satisfaction studies include:

+ Employees favor performance-based pay, all else equal. However, seldom is
all else equal. Hence, other factors influence employee satisfaction with their
performance-pay plans.

+Employees’ perceptions of fairness and lack of bias in the plan are critical

(so-called procedural justice). Employees must believe that the plan will deliver,
the measures and data are unbiased, and the administration is fair.

+Employees’ expectations about their payouts under these plans also appear

crucial for satisfaction. Expectations (perceptions) become the standard for
judging the plan, and unmet expectations seem to lead to the most serious

. dissatisfaction (e.g., Du Pont, Polaroid, Scott terminations of their profit
sharing plans are reactions to employee dissatisfaction when the plans failed to
pay out because performance thresholds were not achieved).

+Employees who tend to be risk takers or risk avoiders appear to react

differently toward at-risk plans. Risk takers focus on the upside: the potential
returns. Risk avoiders look at potential losses. And most employees are risk
averse, so there must be potential for real and significant returns, even to avoid
dissatisfaction among the risk takers.

Performance-based pay may also act as a signal that communicates to

prospective employees, customers, and even market analysts. The message
communicated is that performance matters so much that one's pay increases are
based on performance improvements. Research has begun t0 identify the signaling
effects (Judge and Cable, 1994; Rynes and Miller, 1983). For example, an at-risk
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plan may signal, "we are a risk-taking organization that stresses individual
accountability, and we value risk-taking." Rynes (1987) captured the essence of the
signaling effect by stating that "[clompensation systems are capable of attracting (or
repelling) the right kinds of people because they communicate so much about an
organization's philosophy, values and practices.”

Considerable research exists on the retention and performance-based pay
relationship. We know that the manner in which people are paid is related to the
satisfaction with pay. Furthermore, we know that pay satisfaction influences
individuals' decisions to quit or stay with an organization (see, for example, Judge,
1993; Milkovich and Wigdor, 1991). We also have some evidence that employees
will choose organizations where they can maximize their earnings and that people’s
personalitics might also be important in their preferences for one pay system over
another. Gémez-Mejfa and Balkin (1989) found that individuals who were risk-takers
were more likely to remain with an organization which emphasized performance-
based pay than non-risk takers.

In perhaps the most interesting study to date, Weiss (1987) used AT&T data to
look at the retention effects of switching from an individual- to a team-based
incentive plan. Weiss suggested that star performers would dislike the switch and
would leave the organization. He reasoned that under a team-based plan, all
employees receive the same performance-based pay award regardless of their
individual effort. The group's output was the average of all members' performance.
Bonuses are calculated on the team output. But star performers who regularly
produce at levels well in excess of the average may feel cheated compared to what
they could earn under an individual performance plan. Their eamings “cheat” them
out of this extra pay because they would receive the same payout as all other
workers based on average performance. Similarly, below-average employees should
like a group-based plan because their performance and hence pay, is below the
average under an individual plan. The group-based plan would therefore raise the
compensation level of a below-average employee. Figure 10 illustrates this effect.
Indeed, the data Weiss analyzed indicated that star performers either reduced their
output or quit the firm after the switch to a group-based plan. In fact, of the 208
above-average performers, only one worker continued to record performance
increases. High performers under the old individual plan were the most likely to quit
after introduction of the group-based plan.

‘Peterson’s (1992a, b) data are consistent with Weiss's but he extends them to
suggest that setting a threshold performance target may offset some of the negative
effects associated with below-average performers. That is, setting a minimum level
that must be reached before payouts begin seems to influence poor performers to
work harder. However, the effect‘on star performers is likely to be the same—they
are penalized by a group-based pay plan.

n
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Loss of star performers may or may not be bad. For example, for some
operations a group of solid, steady performers is what is needed. Indeed, Deming
argued that in statistical quality control, deviations were errors and needed to be
minimized. This is especially true when the production process is highly
interdependent, that is, employees must work together to complete the production
cycle. Other work applications rely upon a complex combination of independent and
team plan, and the loss of star performers might be more detrimental. Even where
teamwork is required, the catalyst effects of star performers may lift the entire team
performance. Sports teams illustrate the point. Arguably, Michael Jordan's
performance on the basketball court lifted the entire team performance. His
performance-based pay plan was targeted to his individual performance as well as the
success of the entire team. Indeed, it was designed to support both his star role and
his efforts to energize and lead the team. However, Jordan's performance in a
baseball uniform is undoubtedly another matter. The advantages and shortcomings
of team versus individual plans are frequently oversimplified by advocates and pay
gurus. Perhaps the solution lies individual coupled with group-based plans. But
research on such mixed hybrid plans has yet to be conducted.

Distribution of Employee Performance
and its Relationship to Individual Earnings
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THE DARK SIDE TO PERFORMANCE-BASED PAY

Critics of performance-based pay need to be heard. Their criticism offers a needed
counterweight to fads and fashions in employee compensation. Some critics claim
performance-based pay does not work and it never will. Others say that it may work
under the right conditions, but conditions are so difficult to obtain that it is more
efficient (cheaper) to use other nonpay initiatives, anc. finally, another set assert that
performance-bascd pay is damagmg and detrimental to employee well-being and
organization success.

Perhaps the most vocal contemporary critic of performance-based pay is Kohn,
Punished by Rewards (1993), who argues that compensation can do nothing more
than prevent dissatisfaction among employees and temporary compliance with
certain objectives and rules. He further asserts that "attaching larger pay incentives
for successful performance decreases employees' intrinsic motivation and
performance.”

The research evidence contradicts Kohn's arguments. We have briefly listed each
of his criticisms (K) countered by evidence from research (R):

1. K: Pay is not a motivator. Challenging work is.
R: Both can be if properly designed and administered.
2. K: Rewards punish. Sense of accomplishment and achievement motivates.
R: Rewards can support accomplishments and do motivate behaviors.
3. K: Rewards rupture relationships. Cooperation, teamwork are crucial.
R: Rewards can support teamwork.
4. K: Rewards ignore reasons.
R: People ignore reasons.
5. K: Rewards discourage risk taking; Financial security and entitlements
nurture risk-taking environments.
R: Complex issue; without rewards, why take the risks?
6. K: Rewards undermine interests. Intrinsic interest is the key to motivation
and performance.
R: Rewards and interest improve performance. Rewards can help gain
commitment to high performance goals.

The debate over so-called extrinsic (pay increases) and intrinsic (interest and
accomplishment) rewards is an old one in academic circles. Contrary to Kahn's
implicit model, intrinsic and extrinsic rewards do not necessarily compete with each
other; indeed, they can be combined to increase employee total motivation.

7
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One of the most widely known critics of performance based pay is Graef Crystal.
His 1991 book, In Search of Excess: The Overcompensation of American
Executives set the stage for many criticisms of managerial pay. Crystal's major
theme is that decisions about executive and managerial pay are strongly affected by
organization politics. Since executives and managers hire the consultants, they get
what they pay for. While this report is not about executive pay, Crystal does argue
that if the pay of the leadership is really not sensitive to fluctuations in
performance, why should employees have their pay linked to performance? This
argument has two faces, the first political, and the other leadership through
example. Research does not offer much guidance on either of these issues. However,
the political and social aspects of performance-based pay does relate directly to some
potential concerns with much of the current rhetoric advocating at-risk and variable
pay.

It appears under several labels; the "new pay"”, the “new social contract in the
workplace", the "new employment deal” are examples. Whatever it is called, there is
a widespread belief that new employment relationships are emerging. And while an
extended discussion is beyond the scope of this report, one aspect of it is highly
relevant. All observers seem to agree, the new employment relationship involves
shifting increased risk to individual employees. At-risk plans is an example. Less
employment security, self-managed careers and education are others.

If individual employecs are being asked to accept greater risks in their
employment relations, then they are not being well prepared to manage it. Under at-
risk plans, employces are seldom if ever trained how to mitigate their risk through
some portfolio of "investments” or to minimize downside risks through savings and
the like. Unprepared 10 manage increased risks, individuals faced with losses and
financial uncertainty will surcly seck remedies, either through the courts or their
public government regulators. Our own view is that the current Dunlop
Commission is the early stage of a public debate over coming employment
regulations and labor law in this country. The current debate over the social contract
in the European Community and Ontario illustrates the point.

So there is a potential dark side to some of these human resource initiatives,
performance-based pay, especially at-risk types. Some critics argue against
performance-based pay because it does not work or is even detrimental. Research
does inform us and, in our view, counters these criticisms. However, research does
not offer any guidance with respect to the political underside of the emerging new
social contract in the workplace. And it is our belief that it is the new employment
relationship with employees that may be the most strategic of all.

APPENDIX

Performance-based pay is the subject of a variety of theories drawn from a
variety of fields. Economists, psychologists, sociologists, management scientists
all have theories which offer answers to the questions posed at the beginning of this
report. Does performance-based pay really work? And which approach makes sense?
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Theory is very useful because it helps explain why something does or does not
work, because each situation is different.

“The ideas of economists and political philosophers both when they are right
and when they are wrong, are more powerful than is commonly understood.
Indeed the world is ruled by little else. Practical (people) who believe themselves
to be quite exempt from any intellectual influences are usually the slaves of
some defunct economist. Madmen in authority, who hear voices in the air, are
distilling their frenzy from some academic scribbler of a few years back. I am
sure the power of vested interests is vastly exaggerated compared with the
gradual encroachment of ideas. " (John Maynard Keynes, from R. L. Heilbroner,
The Worldly Philosophers)

We are also sure that a report on theory would be a surefire cure for insomnia.
Instead, the theories relevant to performance-based pay are summarized in the
accompanying chart. We tried to abstract the essential features of each. And we tried
mightily to highlight, "So What?"

THEORIES RELATED TO PERFORMANCE-BASED PAY

Theory Essential Features Predictions
Maslow's Need
Hierarchy People are motivated

by inner needs.

Needs form a
hierarchy from most
basic (food & shelter)
to higher-order (e.g.
self-steem, love, self
actualization).

Necds are never fully
met, they operate
cyclically

Higher-order needs
become motivating
after lower order
needs have been met
When needs are not
met, they become
frustrating.

1. Base pay must be
set high enough to
provide individuals
with the economic
means to meet their
basic living needs.

2. An at-risk program
will not be motivating
since it restricts
employees+ ability to
meet lower-order
needs.

3 Success-sharing
plans may be
motivating to the
extent they help
employees pursue
higher-order needs.

So What?

A.Performance-based
pay may be
demotivating if it
impinges upon
employees+ capacity to
meet daily living
needs

B. Incentive pay is
motivating to the
extent it is attached to
achievement
recognition

or approval
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Theory

THEORIES RELATED TO PERFORMANCE-BASED PAY

Essential Features

Herzberg's 2-Factor

Theory

Reinfor-
cement.

76

Employees are
motivated by two types
of motivators: hygiene
factors and satisfiers.

Hygicne or mainte-
nance factors, in their
absence, prevent
behaviors, but in their
presence cannot
motivate performance.
These are related basic
living needs, security,
and fair treatment.

Satisfiers, such as
recognition, promo-
tion, and achievement
motivate performance.

Rewards reinforce
(i.e., motivate &
sustain) performance.

Rewards must follow
directly after
behaviors to be
reinforcing.
Behaviors which are
not rewarded will be
discontinued.

Predictions

1. Base pay must be set
high enough to provide
individuals with the
economic means to
meet hygiene needs,
but it cannot motivate
performance .

2. Performance is
obtained through
rewards; payments in
excess of that required
to meet basic needs.

3. Performance-based
pay is motivating to the
extent it is connected
with meeting employ-
ees+ needs for
recognition, pleasure
attainment, achieve-
ment, and the like.

4. Other factors such

as interpersonal
atmosphere, responsi-
bility, type of work,
and working conditions
influence the efficacy

of performance-based pay.

1. Performance-
based payments must
follow closely behind
performance.

2. Rewards must be
tightly coupled to
desired performance
objectives.

3. Withholding
payouts can be a way
to discourage
unwanted behaviors

So What?

A. Pay level is
important - it must
meet minimum
requirements before
performance-based
Ppay can operate as
motivator.

B. Security plans will
induce minimum, but
not extra, perfor-
mance. Success-
sharing plans will be
motivating. At-risk
plans will be
demotivating.

C. Other conditions in
the working relation-
ship influence the
effectiveness of
performance-based pay

Timing of payouts is
very important,
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Theory
Equity

important.

Essential Features

Employees are
motivated when
perceived outputs

(i.e., pay) are equal to
perceived inputs (e.g.,
effort, work behaviors)

A disequilibrium in the
output-to-input
balance causes
discomfort.

If employees perceive
that others are paid
more for the same
effort, they will react
negatively (e.g., shirk)

to correct the output-
to-input balance.

Expectancy

Motivation is the
product of three
perceptions:
expectancy, instru-
mentality, and valence.
Instrumentality is
employee+s assessment
of their ability to
perform required job
tasks

Expectancy is
employee+s beliefs that

requisite job performance

will be rewarded

by the organization
Valence is the value
employees attached to
the organizational
rewards offered for
satisfactory job
performance.

Predictions

1. The pay perfor-
mance link is critical;
increases in perfor-
mance must be
matched by commen-
surate increases in

2. Performance inputs
and expected outputs
must be clearly
defined and identified
3. Employees evaluate
the adequacy of their
pay via comparisons
with other employees.

1. Job tasks and
responsibilities should
be clearly defined.

2. The pay-perfor-
mance link is critical.
3. Performance-based
pay returns must be
large enough to be
seen as rewards,

4. People chose the
behavior that leads to
the greatest reward.

So What?

A. Performance
measures must be
clearly defined and
employees must be
able to affect them
through work
behaviors.

B. If payouts do not
match expectations,
employees will react
negatively.

C. Fairness and
consistency of
performance-based
pay across employees
in an organization is

D.Since employees
evaluate their pay-
effort balance in
comparison to other
employees, relative
pay matters.

A. Larger incentive
payments are better
than smaller ones.

B. Line-of-sight, is
critical + employees
must believe they can
influence performance
targets.

C. Employee
assessments of their
own ability are -
important + organiza-
tions should be aware
of training and
resource needs
required to perform at
target levels.

n
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Theory
Goal
setting

Agency

78

Essential Features

Challenging perfor-
mance goals influence
greater intensity and
duration in employee
performance.

Goals serve as
feedback standards to
which employees can
compare their
performance.

Individuals are
motivated to the extent
that goal achievement
is combined with
receiving valued
rewards .

Pay directs and
motivates employce
performance.

Employees prefer
static wages (e.g., a
salary) to perfor-
mance-based pay.

If performance can be
accurately monitored,
payments should be
based upon satisfac-
tory completion of
work duties.

If performance cannot
be monitored, pay
should be aligned with
achieving organiza-
tional objectives.

Predictions

1. Performance-based
pay must be contingent
upon achievement of
important perfor-
mance goals.

2. Performance goals
should be challenging
and specific.

3. The amount of the
incentive reward
should match the goal
difficulty.

1. Performance-based
pay must he tightly
linked to organiza-
tional objectives.

2. Employees dislike
risky pay and will
demand a wage
premium {e.g., higher
total pay) in exchange
for accepting
performance-based

3. Performance-based
pay can be used to
dircct and induce
employee perfor-
mance.

So What?

A. Line-of-sight is
important; employees
must believe they can
influence performance
targets.

B. Performance
targets should be
communicated in
terms of specific,
difficult goals.

C. Feedback about
performance is
important.

D. Performance-based
payouts should be
contingent upon goal
achievement.

A. Performance-based
pay is the optimal
compensation choice
for more complex jobs
where monitoring
employees+ work is
difficult.

B. Performance
targets should be tied
to organizational
goals.

C. Use of perfor.
mance-based pay will
require higher total
pay opportunity.
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Este estudio se plantea dos preguntas fundamentales, que los altos Ejecutivos de
la Compaiifa 3M, de los Estados Unidos, hicieron a los investigadores de la Escuela
de Relaciones Industriales y Laborales de Cornell:

(Acaso el Pago Basado en Competencias realmente funciona?
(Cudl de los enfoques tiene m4s sentido?
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Milkovich y Mathew Boom, con el apoyo del Centro de Estudios Avanzados de
Recursos Humanos de la Escuela de Relaciones Industriales y Laborales de Cornell,
llevaron a cabo el estudio que hemos presentado, y una vez concluido pidieron
autorizacién a los Ejecutivos de la 3M para publicarlo, persuadidos de que podfa
interesar a otros investigadores y profesionales del ramo. Estos accedieron de buen
grado.

Como sefialamos en la Editorial, y en una nota a pie de p4gina de este trabajo, el
Dr. Milkovich, a su vez nos autoriz6 a publicarlo en las paginas de nuestra revista.
Hemos preferido publicarlo en inglés, para mantener la fidelidad con los términos
utilizados en el estudio y a sabiendas, ademés, de que la mayorfa de nuestros lectores
no tiene dificultad alguna en la lectura del inglés.

La tématica del pago por competencias ha alcanzado en estos (ltimos aftos su
climax, en el mundo de las relaciones de personal, por ello nos pareci6 importante
su publicacién en nuestra Revista. Sobra decir que estamos sumamente agradecidos
al Dr. Milkovich por esta atencién para con nosotros.
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"ETICA CONTRA CORRUPCION
Luis Ugalde, S.J.1

SUMARIO: L-Introduccidn. IL-La corrupcidn de buena conciencia: 1.Laley y la
amistad. 2.Ineficiencia y corrupcién. 3.Costo y gratuidad publica. 4.Deformado
sentido de lo piiblico. III.-La corrupcién de los corruptos. IV.-Camino hacia la
préctica moral ciudadana

I.-Introduccién

La mayoria de las veces el discurso moralista que proclama los principios
abstractos convive con las pricticas inmorales cuya razén social de ser no se analiza
y que contindan sélidamente implantadas en nuestras sociedades. Es necesario ser
muy conscicntes de que ¢l moralismo y las précticas corruptas no necesariamente se
repelen; méds bien pucden convivir arménicamente e incluso complementarse y
necesitarse mutuamente.

(Cémo hacer para que el tratamiento de este tema no caiga en ese peligro y no
sigamos moviéndonos en dos planos que no se encuentran: lo que efectivamente
practicamos y lo que proclamamos como el sentido y razén moral de nuestras
acciones. Nos parece que para ello hay una condicidn necesaria aunque no suficiente:
Evitar una presentacién meramente principista y sin materializacién practica y
descender més bien a analizar las causas concretas operativas de la corrupcion, el
humus cultural del que se alimenta y marcar los caminos para combatirla.

Antes de cualquier tratamicnto del tema de la ética publica debemos ser
conscientes de que en la cultura actual la frontera entre 1o moral € inmoral se ha
desdibujado tanto que en la opinién de muchos la moral como la religién son
asuntos privados, hay para todos los gustos y no debemos meternos en vidas ajenas.
Por todo el mundo se va imponicndo la 16gica del individualismo posesivo, de

1ponencia presentada por el R.P. Luis Ugalde S.J., Rector de la Universidad Catdlica
Andrés Bello, en la Conferencia Internacional sobre los Problemas de Fraude en los
Gobiernos (Democracia contra Corrupcién), celebrado en el Hotel Tamanaco de Caracas,
del 13 al 14 de Junio de 1996. El P. Ugalde sefial6 antes de presentar su Ponencia.:
"Confieso que me costé mucho aceptar la invitacién a desarrollar este tema, porque tengo
una gran desconfianza y escepticismo sobre todo tratamiento principista y abstracto de la
corrupcion...”
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corazon hedonista y utilitarista, que busca el éxito factico sin someterse al juicio
moral; si algo es iitil y exitoso no pareciera necesitar otro certificado de honestidad.
Con frecuencia el juicio ético en las acciones propias, se reduce a lo factual y la
ética queda para denunciar a otros o para las declaraciones principistas, tan solemnes
como inoperantes. Sobre esa base hay pocas razones internas para no incurrir en
corrupcién publica y las externas se reducen al miedo de ser sorprendidos y
castigados severamente, que en muchas de nuestras sociedades es escaso.

Lo ético habla de conciencia y del deber ser como distinto del ser. Mantiene la
distincion y la tensién entre lo que hacemos y lo que debemos hacer y 1a conviccién
de que aquel ha de ser juzgado por éste. Lo ético habla de 1a distincién entre lo que
fisica y técnicamente estamos en capacidad de hacer y lo que en conciencia podemos
hacer. Entre ambos tipos de conducta, existe la responsabilidad y el juicio moral de
lo bueno y lo malo, juicio totalmente distinto de la calificacién de til o iniitil o de
aquella apreciacion técnica que hacemos cuando hablamos de crimen perfecto, de
extraordinaria red de traficantes, o cuando calificamos un bombardeo ‘de altamente
exitoso por la gran destruccién causada.

Nuestras sociedades se encuentran ante conductas humanas corruptas sélidamente
implantadas y operantes con muchas razones para seguir siendo y muchos apoyos
para fortalecerse. Frente a ello lo ético aparece con frecuencia como algo anticuado o
totalmente incapaz y carente de instrumentos externos para hacerse realidad y para
castigar efectivamente la corrupcién. Es pues importante sefialar que nuestro
problema no es conceptual, sino cémo hacer que lo ético se fortalezca como
conviccién y cuente con instrumentos reales y acciones sociales que la defiendan.

I1.-La corrupcion de buena conciencia

En las sociedades latinoamericanas, y en particular en la venezolana, la
corrupcion de los corruptos se nutre y se refuerza en la objetiva corrupcién de buena
conciencia, mis gencralizada porque forma parte de la cultura de la mayoria. Es mas
dificil de combatir, pues no la consideramos corrupcién y hace mayores estragos por
ser la més generalizada. Gracias a clla prospera 1a corrupcién de los corruptos y es
tolerada. Vamos a sefialar cuatro aspectos de esta corrupcién de buena conciencia.

1.Laley y la amistad

Nuestras sociedades son fundamentalmente relacionales (Damatta Roberto, A
Casa e a Rua. Sao Paulo 1985) y en ellas el parentesco, la amistad, el compadrazgo
y otras formas de relacion personal, establecen una red primaria y fundamental que
prevalece sobre la ley a la hora de cstablecer la valoracién moral de las acciones
publicas. Para la mayoria el tratar bicn a los amigos es un valor moral superior al
cumplimiento dc la ley universal e igual para todos. Ademas esa mayoria no
visualiza los graves dafios que ¢l tratamiento particularista de los amigos en lo
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publico (obviando la ley) produce al resto de la sociedad; es decir, no ve la relacién
entre su particularismo que practica y la corrupcion que lamenta. A lo més llega a
rechazar algunos efectos de 1a corrupcién causada por el particularismo de los demés,
pero aun en eso tiene mucha comprensién y tolerancia, y se opone a los castigos
pues “¢1 haria lo mismo” en igual circunstancia.

Con la irrupcién de la Repiiblica y sus formas politicas modernas, todos
empezamos a considerarnos ciudadanos, iguales ante 1a ley y se eliminaron los fueros
especiales. Sin ecmbargo esa universalidad de la ley e igualdad ciudadana ante ella,
basica para la moral piblica moderna, queda para el discurso politico, pero no modela
la prictica politica mayoritaria. M4s atn, el juicio moral verdadero que prevalece en
la mayoria de los latinoamericanos no es el universalista de la ley impersonal, sino
el particularista que decide en razén de 1a relacién y de la amistad.

No es que a la moral universalista se le trampee con las inmorales précticas de
favoritismo, sino que hay dos morales encontradas de las que la particularista
. prevalece en las decisiones y la universalista en los discursos. Tratar
privilegiadamente a parientes, amigos, compadres, clientes y copartidarios, en la
préctica cotidiana es considerado mas moral que guardar la universalidad de la ley.
Jueces, ministros, congresantes, y en su nivel los otros funcionarios, consideran que
la ley se dcbe aplicar por igual a todos menos a “los suyos”. En el sentir de la
mayoria de la poblacién la ley ha de ser igual para todos los otros y se molesta
cuando ocurre lo contrario, pero cuando se trata de sus parientes, amigos y
copartidarios, el trato debe ser conforme a la relacién especial (y consiguiente
obligacién moral) que tienen. Hacerlo conforme a la ley impersonal seria inmoral y
antinatural. Tal vez no lo digan, pero asi piensan en su razén actuante.

En los albores de 1a Repiiblica grancolombiana en 1820 el ilustre Juan Germén
Roscio vicepresidente dcl Departamento de Venezuela empezé en Angostura a
ganarse las antipatias a causa de su rectitud y apego a la ley: “El Sr. Roscio se
adhiere a la ley, y parece no tener ni parientes ni amigos. Disgusta por consiguiente
a todos los empleados, a quienes de continuo predica el cumplimiento de su
obligacién” (Informe del Dr. José Rafacl Revenga al Libertador el 20-V- 1820). En
consccuencia - continua Revenga- se resentian “los que estaban acostumbrados al
despilfarro de los recursos dcl gobierno, jserd que no conviene ser Catdn al presente?
Yo creo que si hemos de tener Repiblica son necesarios muchos catones” (Ibidem.)

La imparcialidad de 1a ley y la igualdad de todos ante ella es algo que estabaen el
origen de nuestras repiiblicas pero a lo largo de casi dos siglos no ha sido aprendido
ni convertido en practica ordinaria. En la Venezuela contemporanea incluso se ha
acentuado el particularismo al percibir que el Estado petrolero es rico y que la
principal funcién de los gobiernos es distribuir esa riqueza hacia sus destinatarios
morales, empezando - claro estd - por los propios parientes y amigos. Los primeros
que dieron ejcmplo de ello fucron los presidentes y ministros.

89



COMUNICACIONES

Por tanto la lucha entre Roscio y sus criticos no es percibida entre la ética y la
corrupcion, sino entre un sefior intransigente y de mal cardcter que no respeta la ley
fundamental de nuestra ética relacional, que en conciencia exige dar tratamiento de
excepcion a los amigos y parientes.

A medida que el lenguaje republicano y legalista, tipico del discurso politico, va
implantdndose, convive con la ética relacional y sirve para renovar los ritos
patriéticos e incluso ocultar la verdadera préctica politica particularista de la que se
derivan gravisimos dafios por medios objetivamente corruptos. El clientelismo
politico encaja perfectamente en este tipo de ética y la refuerza. (Ver articulos de
Raiil Gonzalez en la revista SIC. Caracas noviembre de 1995, abril y mayo de 1996)

La manera de combatir la corrupcién y llegar de alguna forma a afirmar la
universalidad de la ley, igual para todos, sin que eso signifique negar la alta
valoracion de la amistad y las relaciones humanas, es ayudando a visualizar los
graves dafios humanos que causa ¢l favoritismo en el poder ejecutivo, legislativo y
judicial y el uso parcializado de la ley y de los recursos publicos. La amistad puede
obsequiar gratuitamente lo que es de uno a quien queramos, pero cuando administra
lo piiblico no puede tener lugar ningin favoritismo pues ello significa apropiarnos
de lo ajeno. La gente tiene que ver claramente que el particularismo mina las bases
mismas de la moral piblica y percibir la relacion causal (que a veces parece muy
abstracta) entre la dramitica falta de dotacién de un hospital publico en el que la
gente muere por carencia de atencién, con el dinero que el Estado malgasta en
mantener como agregado en Paris al sobrino de un ministro que quiere aprender
francés disfrutando de la vida parisina.

Este razonamiento es también valido para la universalidad del mercado con reglas
iguales para todos, que es otro de los presupuestos para el funcionamiento de esta
sociedad.

2.Ineficiencia y corrupcion

Hay una dificultad bastante gencralizada en captar que la corrupcién mds costosa
y de mayores efectos negativos en muchos de nuestros paises es la ineficiencia en
general y en los servicios y gestién piblica en particular. Esta corrupcién
normalmente (al igual que el favoritismo con los parientes y amigos) no se considera
como tal y convive pacificamente con la buena conciencia de los que la ejercen. Asf
se explica que haya una aceptacion resignada de parte de la poblacién y unas précticas
de “derecho adquirido” por parte de cientos de miles de funcionarios consistentes en
cobrar sin trabajar, dar ordinariamente mala calidad en el servicio, nombrar incapaces
para los cargos, mantener personal innecesario, ser habitualmente impuntuales, dejar
que las cosas se pierdan y deterioren... y otras muchas caracteristicas de la
ineficiencia que todos podriamos seguir enumerando. De ordinario la gente no percibe
que la falta de preparacién competente, la poca laboriosidad y precisién y el descuido
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en producir un servicio o un bien de calidad, sean causantes de los terribles males de
una poblacién maltratada por la falta de justicia, seguridad, servicios de salud y de
educacién apreciables. La agresion, que sufren millones de venezolanos en estas
dreas, tiene su causa mucho mds en la ineficiencia que en la mala voluntad o
intencién de agredir.

En otras 4reas sf se percibe que la buena voluntad no basta para el valor ético del
servicio que se da. Por ejemplo, si un avién cae y mueren 120 personas por fallos y
negligencia humana en el mantenimiento o si un paciente queda en estado vegetativo
porque el médico que lo operé era profesionalmente incapaz, la gente entiende que
con deseo de ayudar se puede matar y que en consecuencia hay buenas intenciones
que objetivamente son criminales por incompetentes.

La falta de aceleracién y de productividad en los jueces condena a miles de
inocentes a la injusticia de ser retenidos indefinidamente como reos; la falta de
puntualidad hace perder cicntos de millardos de bolivares tan necesarios en una
administracién piblica deficitaria o para que la empresa sea competitiva; los
maestros mediocres y sin empefio en dar calidad educativa condenan a miles de nifios
al fracaso por el resto de su vida. ;Qué porcentaje del producto interno bruto
venezolano se pierde por este capitulo? Nos atreveriamos a decir que no baja del
20%. '

El combate de la corrupcién piblica hoy en Venezuela y en toda América Latina
pasa por el aprendizaje del dificil arte de hacer més con menos y por la recuperacién
de 1a eficiencia y de la calidad en todos los servicios piblicos y en la empresa
privada. Para ello - al igual que en la causa anterior - hay que ensefiar a ver con
claridad la relacién entre la incficiencia y la corrupcién y los graves dafios humanos
que aquella produce.

A la gente de buena moral no le duele que se viole la ley, le ducle que se violen
las vidas humanas y hay que ensefiar masivamente a ver cdmo el privilegiar a
parientes en lo piblico y la ineficiencia, son agresiones a las vidas de millones de
compatriotas.

Por otra parte hay que ser realista y no esperar a que todos estén convencidos para
empezar a sancionar estos dos modos de corrupcién. Por ejemplo el Metro de Caracas
con su igual tratamiento que impide la entrada de amigos sin pagar( muy al contrario
de 1o que ocurria en lineas aéreas del Estado etc.) contribuye significativamente con
su igualitarismo a rescatar la moral piiblica. Asi mismo por la insistencia externa en
recordar y hacer cumplir las normas a los usuarios. Todo espacio (empresa, centro
educativo, club o institucién) donde las normas son cumplidas y exigidas y por ello
funciona adecuadamente, es una escucla de moral prictica y ayuda a ver los beneficios
que produce.
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3.Costo y gratuidad publica

Se entiende que uno puede hacer uso libre y sin escripulos morales de los bienes
que no son costosos; puede consumirlos en exceso o malgastarlos sin quitirselos a
nadie. Esto se aplica al aire que respiramos, al disfrute visual del paisaje, al agua del
mar o a la fuente que corre libre e ininterrumpidamente. No puede haber conciencia
de mal en el uso alegre e inofensivo de lo que nada cuesta y a nadie se le quita. En
Venezuela 1a abundancia de la renta petrolera fue formando una implicita conviccién
generalizada de que lo piiblico es gratuito; en consecuencia de lo que es abundante y
gratuito puede uno apropiarse y malgastar sin ningtin escripulo.

Los venezolanos hemos aplicado esto a los servicios de luz, de agua, de asco
urbano, de educacién y de salud; lo mismo que al uso de carreteras, puentes y
autopistas y desde luego también a los propios presupuestos del Estado. En este
sentido el despilfarro y la apropiacién privada de lo piiblico no aparecen como
corrupcién o en todo cdso no pasan de ser un pequefio defecto, pues se consideran
bienes abundantes y gratuitos cuya pérdida a nadie dafia.

El problema estd en que esto no es verdad. Ni las carreteras, ni el agua, ni los
hospitales, ni el servicio educativo, son gratuitos, sino muy escasos y de costosa y
sacrificada produccién; su despilfarro y apropiacién indebida constituyen atentados
terribles contra la vida digna de la mayoria de los venezolanos. Los servicios
publicos, que son pagados total o parcialmente por el Estado, son muy costosos para
la sociedad, s6lo que no los paga el bencficiario directamente sino el Estado con los
recursos que aporta el conjunto de la sociedad; recursos que cada dia faltan més para
atender a las necesidades mas primordiales de los contribuyentes.

4.Deformado sentido de lo piiblico

Una de las principales fuentes de corrupcion de buena conciencia en Venezuela
proviene del falso sentido de lo piblico. Se quiere recibir sin hacer nada por construir
la realidad piblica, como si ésta estuviera producida espontineamente por la
naturaleza. Pero el Estado no ¢s una realidad natural, sino construida artificialmente.
Su nacimiento, su funcién y su finalidad, constituyen una realidad ética que se nutre
esencialmente dcl deber ser de los ciudadanos puesto en accién para desarrollar y
defender su dignidad, sus derechos humanos y los servicios piblicos de calidad. Por
eso el Estado que no es moral es un monstruo en su existencia misma.

El Estado es ¢l reino de las leyes, mandatos, deberes y procedimientos para
alcanzar el bien comiin. Esta construccién humana para que siga siendo requiere
ciudadanos virtuosos con profundo sentido de lo piblico. Como toda construccién
instrumental, su justificacién persiste si el instrumento mantiene su caricter de
medio eficaz para producir los fines humanos y morales para el que se ha construido
y para los que se exige contribucién y sacrificio a los ciudadanos. De lo contrario el
Estado se convicrte en puro aparato de dominacién y de represién. Sin autoridad
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moral no hay legitimidad merecedora de reconocimiento y de acatamiento voluntario.
Por eso todo orden legal, continuamente es sometido al juicio de la legitimidad que
viene dada, no sélo por su origen sino por el logro de los fines para el que fue
creado.

La existencia misma del costoso aparato estatal se justifica por el servicio
eficiente que produce; si el costo no es correspondido por el servicio que ofrece, ese
aparato es corrupto. La corrupcién es plena cuando los intereses de una minoria se
imponen sobre la mayoria, cuyo bien comiin no pasa del discurso demagdégico; asf se
produce 1a frecuente apropiacién privada de lo publico y su disfrute como botin.

Al Estado se le conceden especialisimas atribuciones porque en él depositan los
ciudadanos 1a misién de velar por el bien comiin y la de impulsar el logro de los
objetivos y metas que se pone la sociedad. Es de tal importancia esta realidad que a
ella se le otorga la facultad de dictar leyes obligantes, de privar a los ciudadanos de
libertad, de exigir de ellos la entrega de parte de sus bienes, de obligarlos a defender la
patria hasta con su vida, e incluso, en muchas sociedades, se le otorga el derecho de
quitar legalmente la vida a ciudadanos que atenten gravemente contra la colectividad.
Es el Estado una realidad muy exigente, muy poderosa y muy delicada; por eso
cualquier desviacién o apropiacion privada de él para imponer los interés de grupos al
conjunto de la sociedad, coloreados bajo 1a apariencia de bien comiin, produce una
corrupcidn terrible de ese bien comiin que debe ser sagrado.

‘La construccién del Estado no es algo que se realiza sdlo en el papel de una
Constitucién y de unas leyes. El Estado es letra muerta si en la conciencia ciudadana
de cada habitante no hay la conviccién de que él se nutre de lo que aporta y le da cada
uno de los ciudadanos. El acatamiento de las leyes, la adhesién ciudadana al bien
comiin y el aporte econémico e incluso servicio personal (como en el servicio
militar o en tiempo de guerra), son elementos fundamentales para todo Estado y muy
especialmente para el Estado constitucional. No existe voluntad general, ni fuerza
comiin si no se nutre de las voluntades y fuerzas individuales de los ciudadanos y a
su vez no las alimenta. Las actividades del Estado tienen como objctivo el bien
comiin, la salud suprema de la Repiiblica. Por eso, porque el bien cuanto mas
universal es mas divino, la politica es una tarea tan elevada, el manejo de los dineros
publicos es sagrado y los espacios publicos, lo servicios piblicos, el fiel cuidado de
las leyes y el ejercicio de los poderes piiblicos, son dreas de muy especial exigencia
moral.

Pero en muchos paises latinoamericanos, y muy particularmente en Venezuela,
la realidad parece ser otra: entre nosotros primero fue el Estado petrolero y luego
desde ahi se trat de construir la moderna democracia social. En ese proceso la
funcién principal del Estado era distributiva de los ingresos petroleros que eran de los
venezolanos sin haberlos producido. Los venczolanos, al menos durante 5 décadas,
nos ejercitamos en una relacién unidireccional del Estado y aprendimos a pedir, sin
apenas dar nada para que €] fucra una realidad fuerie y eficiente.
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En los iltimos 17 afios la accién benéfica del Estado, que fue tan amplia y
positiva en las décadas anteriores, se ha deteriorado hasta convertirse casi todo lo
oficial en carga pesada y lo piblico en fuente de continua frustracién. Carecemos de
una base experiencial para entender el Estado y lo piiblico como realidades
esencialmente morales que se nutren de la actitud ética de la conciencia y de la accién
ciudadana y que lo piblico no es tierra de nadie, ni botin disponible para el mis
fuerte y audaz, ni responsabilidad para todos menos para mi, ni el espacio donde toda
ineficiencia tiene legitimidad y carta de ciudadania. En lo puiblico por el contrario las
actitudes éticas ticnen resonancias multiplicadoras, tanto cuando son positivas como
cuando son negativas, porque también el mal cuanto mds universal es mas maligno.

III.-La corrupcién de los corruptos

La corrupcidn de buena conciencia es el mejor caldo de cultivo para la corrupcién
de los corruptos y dificulta enormemente la persecucién y erradicacién de éstos. Los
cuatro puntos que acabamos de sefialar ofrecen una base de facil actuacion a aquellas
personas que son corruptas Su discriminacién, su persecucion, su castigo eficaz, se
vuelven particularmente dificiles en sociedades de practicas generales signadas por la
corrupcion de buena conciencia sefialada en los cuatro puntos anteriores.

Sobre la delincuencia de los corruptos nada tenemos que decir que no sea sabido
de todos. Tal vez recordar que a pesar de ser la mas odiosa, esta corrupcién no es Ia
mds grave y que para combatirla eficazmente tiene que haber significativos avances
en la eliminacion de la corrupcién de buena conciencia.

IV.-Camino hacia la practica moral ciudadana

Cuando hablamos de corrupcién estamos diciendo que para grupos significativos
es mds atractivo y rentable actuar sin respetar las leyes que acatindolas.

Para supcrar esta situacion es importante que la mayoria aprenda a establecer
una relacion visible de causa a efecto entre las privaciones que padece la sociedad y la
ineficiencia, el favoritismo, la falsa gratuidad y la carencia de sentido de lo piiblico
que esa misma sociedad admite y cultiva. Para ello ayudan:

1) La transparencia ¢ informacidn mdxima en todo: cuentas, decisiones,
contratos... La transparencia significa una informacién constante y sistemdtica sobre
el uso de los recursos y también sobre la relacion entre los efectos que lamentamos
y las causas que los producen y que el servidor publico estd mds obligado a dar
cuenta al piblico que a sus propios superiores jerarquicos. La sistemdtica
informacién acerca de la relacién existente entre las practicas mencionadas y la
miseria, mala calidad de los servicios piiblicos, indefensién sin verdadero estado de
derecho, etc., ayuda a combatir las causas de la corrupcién. Asi mismo se necesita
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informacién clara sobre la malsana convivencia entre la ética particularista
favoritista que se practica y la €tica universalista de la ley que se proclama.

2) Capacidad de los dolientes para premiar y castigar. Son estos los que tienen
objetivo interés en combatir la corrupcién y en vigilar, pues ella les produce muerte,
mientras que la honestidad contribuye a su vida de calidad. El sistema objetivo de
premios y de castigos a nivel econémico y social de cualquier sociedad - antes de
acudir a los tribunales- es el més eficaz medio anticorrupcién, pero en nuestras
sociedades es el mas débil.

Es importante la organizacién de la vigilancia por parte de los dolientes o
beneficiarios de ese servicio, de manera que su capacidad econémica y social de
estimular, premiar y castigar sea cada dia mayor. Las vias efectivas, éticas y legales
para destituir y sancionar al corrupto ticnen que ser en la sociedad superiores que en
las personas que detentan los cargos publicos. Nuestras burocracias piiblicas no se
autocorregirdn espontdneamente; mas atn se resistirdn. Cuando en un sistema social
es mas importante para los funcionarios agradar a sus superiores que al piblico a
quien sirven, ellos descuidardn al pidblico y serdn serviles con su superior con
lealtades partidistas y particularistas, porque saben que, en contrapartida, serdn
defendidos en su trabajo, aunque sean ineptos. Por e€so es muy importante la
existencia del publico que castiga y premia no solamente en el momento electoral.
Este razonamiento es también vilido para la empresa privada que debe estar sometida
a la competencia y a la valoracién del piblico consumidor que lo premia o castiga
haciéndose cliente o retirdndose.

3) El que 1a hace la paga. Es importante que quienes tienen poder de decisién
piiblica reciban a nivel econémico y social, los buenos y malos efectos de esa
decision, de lo contrario la irresponsabilidad continuard. Aunque no es tan fécil, hay
que desarrollar los mecanismos para que quienes toman las decisiones publicas
(jueces, funcionarios del poder ejecutivo y congresantes) reciban también en carne
propia los efectos positivos de la acertada decisién, asi como los negativos, cuando
la decisidn y la accién (o inaccién)son deshonestas y negativas. Pocas cosas son
tan nocivas como el hecho de que unos tengan el poder de decisién y otros sufran sus
efectos. Dicho de otra manera para que las decisiones estén bien tomadas y las
gestiones sean honestas y eficaces hay que lograr que los decisores y los gestores
sean al mismo tiempo dolientes de los efectos que se derivan de sus acciones; es decir
que quien lo haga mal se arruine. ‘

4) Movilizacién social. Nuestra sociedad necesita una cruzada masiva contra la
corrupcidn, pero no al nivel de la declaracién y de 1a declamacién de principios
generales y de proclamas morales, sino al nivel de una verdadera ilustracién sobre la
corrupcién que hay en 1o que no vemos (por lo menos los cuatro puntos sefialados) y
con una practica implacable que haga nitida la linea divisoria entre la corrupcién y
1o que no es y en el tratamiento de las précticas corruptas( también las que se hacen
con buena conciencia) en contraposicion de la alta valoracién social de las practicas
honestas.
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Necesitamos sentir efectivamente que la conciencia, los principios y el deber ser,
no son sentimientos impotentes, sino fucrzas vigorosas dotadas de instrumentos
“econémicos, sociales y judiciales. Cuando la corrupcién se ha hecho connatural a la
accién piblica y a la sociedad entera, hay que romper y sacudir la rutina y es
necesario el surgimiento de un fuerte, decidido y heroico liderazgo anticorrupcién
con ejemplos, movimientos, acciones draméticas concretas (tipo “manos limpias *
en Italia) que sirvan como revulsivo a la sociedad entera y ésta se sienta reivindicada
y reivindicadora. Dentro de esta cruzada estd la gran tarea de rescatar el poder judicial
y su efectiva capacidad de garantizar la justicia y aplicar la sancién.

En la medida en que avancemos en los puntos indicados, la ética le ird ganando
terreno a la corrupcion, las conciencias tendrdn instrumentos eficaces de accién
incorporados al funcionamiento cotidiano de la sociedad y apreciaremos c6mo la ética
practicada es calidad de vida para toda la sociedad.
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EL AMBITO INTERNACIONAL:
y EL NUEVO CONTEXTO MUNDIAL
Y EL PROBLEMA DEL DESARROLLO

Por: Mikel De Viana, S.J.1
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dltima década, 3.1.-El planteamiento neoliberal, 3.2.-Menor crecimiento econémico,
3.3.-Mayor concentracién del poder, de la informacién y de la riqueza, 3.4.-Creciente
intervencién estatal, 3.5.-Mayor proteccionismo, 3.6.-Descapitalizacién de las
economias subdesarrolladas, 3.7.-Deterioro de los términos de intercambio, 3.8.-Au-
mento del desempleo y crecimiento del sector informal de la economia, 3.9.-Nuevo
patrén tecnoldgico y exclusion social, 3.10.-Crisis de gobernabilidad.

INTRODUCCION.

Nunca como ahora fue tan evidente la necesidad de contextualizar los andlisis de
problemas particulares en coordenadas de amplio alcance. Por primera vez en la
historia de la humanidad puede reconocerse la existencia de una red real de relaciones
con alcance mundial, que tiene su base en un mercado inico planetario y que se
manifiesta en el fenémeno de la globalizacién, de repercusiones todavia
imprevisibles. Esa «relacionalidad universal» no s¢ asimila a la simple
interdependencia sistémica, sino que presenta asincronias y asimetrias que
problematizan particularmente el planteamiento del problema del desarrollo
econémico y social.

La presente comunicacién intenta una visién de conjunto del nuevo escenario
internacional que ha reemplazado al orden bipolar pactado al final de 1a \iltima Guerra
Mundial. Desde la perspectiva de los pafses subdesarrollados, se hace especial énfasis
en ¢l balance de la idltima década signada por las politicas de ajuste llamadas
«neoliberales», que para algunos comentaristas constituyen la dltima oportunidad,
definitivamente perdida, para el desarrollo.

1Mikel Viana es Soci6logo, graduado en la Escuela de Ciencias Sociales de la UCAB.

97



COMUNICACIONES

1.-El «orden» bipolar

Hace ahora precisamente medio siglo, al concluir la II Guerra Mundial, quedé
cristalizado un «orden internacional pactado», estructurado por el reparto de zonas de
influencia de las dos super-potencias vencedoras de 1a guerra. Durante cinco décadas,
el mundo se caracteriz6 por la bipolaridad entre el Este y el Oeste, que enfrentaba no
sélo a dos ideologias, sino a dos bloques econémico, politico y militarmente
expansionistas.

Las fronteras internacionalcs no garantizaban la estabilidad mundial y se gener6
una concepcién militarista de la seguridad: la disuasién nuclear fue el instrumento
para mantener el equilibro entre los bloques enfrentados. Durante ese periodo tan
prolongado, la estabilidad mundial no consisti6 en un régimen de auténtica paz
edificada sobre ¢l bienestar universal y el didlogo respetuoso entre los pueblos, sino
en la mera ausencia de enfrentamientos militares abiertos, lo que se conocié como
«Guerra Fria». ,

Este «orden internacional pactado» impuso la carrera armamentista de las
potencias al abrigo de un desarrollo impresionante de la industria militar. En los
ultimos afios de la Guerra Fria, los gastos militares llegaron a calcularse en
aproximadamente un billén de ddlares anuales. Es evidente que una enorme
proporcién de los recursos producidos en muchas sociedades fueron sistematicamente
sustraidos a las inversiones en bienestar humano, para dedicarla a gastos militares.

1.1.-Economias nacionales y el modelo de produccién inflexible

En el plano econémico, durante medio siglo privé la perspectiva de las
«economias nacionales» claramente delimitadas por las fronteras politicas de los
Estados, y entendidas como sistemas de produccién y de distribucién del ingreso para
el consumo (fordismo). Se desarrolldé un modelo de produccién rigidamente
centralizada; al servicio de las economias de escala; masiva; homogénea o
«standardizada», pues se proponia como meta el establecimiento de rutinas éptimas
para llevar los costos unitarios a niveles minimos; y con intenso consumo de
energia, mano de obra y materias primas.

En ese modelo de produccién gencralizado después de 1a IT Guerra Mundial, el
cambio tecnoldgico suponia elevadas inversiones y por tanto su introduccién era
lenta y planificada cuidadosamente por especialistas. El esfuerzo se cifraba en
estandardizar los procesos y los productos, optimizando los métodos de fabricacion,
la divisién del trabajo creciente (tendencia a la departamentalizacién y a la
multiplicacién de los niveles jerdrquicos dentro de la empresa) y las formas de
realizacién de las diversas tareas por parte de los agentes de la produccién.

1.2.-Estado de Bienestar
La funcién del Estado en aquel modelo econdmico se asimil$ al llamado «Estado

de Biencstar», sustentado en la teoria keynesiana. El papel que se le reconocia como
regulador de la economia era destacado y sus funciones se centraban en el
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mantenimiento del orden juridico que regulara las transacciones de todo tipo; la
atencién de las necesidades sociales de la poblacién; el estimulo a la demanda
(consumo masivo) como factor dinamizador del proceso econémico; el logro de la
meta del pleno empleo; y la creacién de infraestructura fisica e institucional orientada
a la modemizacién de la economia y de la sociedad en su conjunto.

1.3.-El problema del subdesarrollo

El pasado medio siglo se caracteriz6, ademds, por una inadecuada atencién a la
creciente tension entre el Norte y el Sur, entre los paises industriales desarrollados y
los pueblos subdesarrollados del planeta. No fueron suficientes los esfuerzos
dirigidos a lograr la democratizacién universal y el respeto de los derechos humanos,
especialmente en el hemisferio sur. Los pueblos del mundo subdesarrollado, con sus
privaciones, expectativas y peculiaridades, no llegaron a convertirse en auténticos
interlocutores en el didlogo internacional.

El problema del subdesarrotlo de 1a mayor parte de los pueblos de 1a humanidad
fue entendido como consecuencia de su rezago en el proceso de modernizacién de la
economia y de las sociedades en su conjunto. Para enfrentarlo, se adoptaba una
perspectiva predominantemente economicista que se proponia como meta el acelerado
crecimiento del Producto Interno Bruto de las economias subdesarrolladas,
consideradas como sistemas nacionales. Se suponia que el desarrollo seria la
consecuencia de intensos procesos de industrializacién orientados a la sustitucién de
las importaciones, que difundirian la modernizacién progresiva de todos los sectores
de las economias nacionales y de las instituciones sociales y culturales. Se
reconocia al Estado un papel relevante como animador de la actividad comercial,
incentivador del consumo masivo y protector de las incipientes industrias nacionales
mediante sistemas de subsidios y barreras comerciales.

Los planteamicntos acerca del desarrollo, durante décadas, ademds de la estrecha
perspectiva economicista, padecieron un desenfoque fundamental: definieron a los
pueblos pobres por sus carencias y les asignaron un papel subordinado, como
destinatarios de programas sociales en los que jugaban el pasivo papel de
consumidores. Aqucllos planteamientos no fueron capaces de ver a los pobres del
mundo como potenciales actores, como productores tanto de bienes materiales como
de su propio bienestar humano.

2.-El nuevo escenario

En los iltimos afios presenciamos un cambio radical del escenario mundial. El
derrumbe del bloque soviético inesperadamente ha hecho desaparecer 1a estructuracién
bipolar del mundo.

Se ha abierto el camino al establecimiento de un mercado iinico mundial, se han
globalizado los més diversos procesos y se ha generalizado una conciencia creciente
de la interdcpendencia universal planetaria,
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2.1.-La globalizacién

El aspecto mds relevante del nuevo escenario mundial es la «globalizacién»: un
redimensionamiento de los intercambios, de los procesos y de los problemas a escala
mundial, de modo que ya no es posible enfrentarlos aisladamente ni desde
perspectivas «nacionales». Los mds variados fenémenos estdn indicando,
independientemente del grado de conciencia que cada individuo tenga de ello, que por
primera vez cn la historia humana, todos los individuos, comunidades y sociedades
estin vinculados realmente, constituyendo las primicias de un sistema social
mundial. La adopcidn de esta perspectiva mundial globalizada se revela cada vez més
necesaria para la comprensién de la situacién de cualquier nacién.

El fenémeno de globalizacién incluye aspectos econémicos, institucionales,
politicos y culturales que se rcdimensionan a escala mundial. Los medios de
comunicacién social han alcanzado una cobertura planetaria y han cumplido la
profecia de la «aldea global»: cualquier rincén del planeta es hoy virtualmente
inmediato. Se empieza a construir una «cultura universal» a través de la
universalizacién y difusién ilimitada de simbolos, representaciones, valoraciones
morales y estilos de vida que se originan y responden fundamentalmente a las
expectativas de las socicdades del hemisferio norte desarrollado. El vacio producido
por el derrumbe de las ideologias nacidas con la Iustracién, parece cubrirse con esta
especic de «cultura universal» homogeneizadora de las expectaivas.
Concomitantemente se agudizan las reacciones particulares de etnias e identidades que
se resisten a desaparecer en el mercado, donde el criterio decisivo es la capacidad de
consumo y la produccién para el consumo. ,

En el plano institucional y politico, 1a dltima década ha evidenciado que las
dimensiones de los principales problemas de 1a humanidad no se circunscriben a las
fronteras nacionales, ni las decisiones politicas de los Estados nacionales son eficaces
en un dmbito tan vasto que escapa de sus controles, aunque en €l se amplifiquen los
efectos de tales decisiones. En rigor, ya no se puede hablar estrictamente de
«politicas nacionales».

La Conferencia de Rio (1992) puso de manifiesto la necesidad de una perspectiva
mundial ecoldgica, 1a de la «casa de todos los vivientes», para hacer frente y resolver
satisfactoriamente los complejos problemas del medio ambiente. La crisis medio-
ambiental es de dimensiones mundiales tanto en sus causas como en sus efectos.
Hoy es evidente la inviabilidad humana del crecimiento econémico indefinido: la
universalizacién de los actuales patrones de consumo y de los estilos de vida tipicos
de los paises desarrollados, que son difundidos y propuestos como deseables, agotaria
sin remedio los recursos del planeta y arruinaria en breve término el habitat humano.

Iniciativas recientes indican que problemas como el del narcotréfico o el de la
corrupcién politico-administrativa, que son resentidos en muchas sociedades, exigen
andlisis y enfrentamientos globales por parte de la comunidad internacional. Se
extiende la conviccidn de que problemas como el de la integracién social,
particularmente de los grupos mas marginalizados e impedidos, la erradicacién de la

100



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

pobreza, la expansién del empleo productivo, el del respeto de la dignidad humana y
la equidad, no deben seguir plantedndose como desafios «nacionales», sino como
retos para la entera comunidad humana.

2.2.-Un sistcma econémico mundial

Uno de los aspectos fundamentales del fendmeno de globalizacién es la
consolidacién de un sistema econémico mundial, interdependiente y transnacional.
Desde el punto de vista econémico, las fronteras nacionales practicamente han
desaparecido. La veloz integracion de las economias nacionales a los mercados
internacionales ha borrado practicamente las fronteras entre factores internos y
externos, de modo que actualmente es dificil hablar con propiedad de «economias
nacionales» en sentido estricto: de hecho existe una sola economia y un sélo
mercado. '

En los iiltimos afios se ha acelerado el proceso de integracion y concentracion de
los mercados internacionales, especialmente, del mercado financiero. Los flujos
financicros han traspasado masivamente las fronteras nacionales y la integracién del
sistema financiero internacional ha incrementado la dependencia de las politicas
monetarias nacionales respecto a los movimientos de precios internacionales.

Este proceso ha sido propiciado por 1a caida de las barreras comerciales que en el
pasado intentaban proteger las economias nacionales. Se observa una continua
liberalizacién de los mercados de trabajo, con la consiguiente debilidad del factor
trabajo frente al capital y particularmente frente a la innovacién tecnoldgica.

2.3.-Redefinicién del papel del Estado

Otro aspecto fundamental del escenario actual es una fuerte tendencia a la
privatizacion de dreas de la economia tradicionalmente bajo control piiblico, y
consiguicntemente, una redefinicién del papel del Estado en la economia y en la
sociedad. La nocién de «Estado de Bienestar» tiende a ser abandonada: el Estado se
retrae de las funciones de activador de la demanda, de distribuidor de subsidios y otros
estimulos a la produccién, de productor y provisor de bienes y servicios de interés
colectivo y de garante de 1a meta del pleno empleo.

Tedricamente, el Estado deberia reducir al minimo su intervencién en los
procesos econémicos, focalizando sus funciones en garantizar la estabilidad del
sistema financicro, el equilibrio de los precios, 1a liberalizacién de los intercambios
y el mantenimicnto de un orden juridico que sirva de marco para la actividad
econdmica abierta, dejando el mercado la funcidn de asignacidon de los recursos.

2.4.-El nuevo modelo de produccién
El modelo de produccién imperante a partir de la II Guerra Mundial, desde la

década de 1970 fue evidenciando incrcias, limites y rigideces que han determinado su
crisis y progresiva sustitucién por un nuevo modelo de produccién.
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El nuevo modelo de produccién es el resultado de una auténtica revolucién
tecnoldgica operada por la informética y la microelectrénica. Gracias a la tecnologia
informatica que permite la creacion de redes de microprocesadores, se abandona el
modelo de produccién rigidamente centralizado por un modelo flexible y
descentralizado. En general, las empresas se hacen mds pequeifias y abandonan la
16gica de produccién masiva al servicio de economias de escala, en la que el beneficio
se cifraba en pequefios margenes por unidad producida y el propésito era controlar un
determinado segmento del mercado, por la légica de otro modelo, continuamente
adaptable y al servicio de un mercado cada vez mas fraccionado y especializado, en el
que los costos se reducen gracias a la innovacion tecnoldgica y la organizacién
descentralizada.

Se observa, ademds, que frecuentemente las empresas subcontratan la produccién
de partes a pequefias y medianas empresas que, por su parte, se multiplican por su
capacidad de respuesta rdpida y adaptabilidad a condiciones cambiantes del mercado.

Los nuevos escenarios de la economia requieren de las empresas y de todas las
organizaciones, el desarrollo de nuevas capacidades asociadas a una mayor
adaptabilidad a mercados cambiantes e inestables y a la innovacién tecnoldgica. Los
recursos humanos aparecen como los principales activos de las organizaciones: de
ellos se exige creciente capacitacion técnica, capacidad de aprendizaje veloz y
adaptabilidad a escenarios cambiantes. La incorporacién de nuevas tecnologias tiene
un doble impacto sobre el sector trabajo: por una parte se desplazan trabajadores de
escasa capacidad técnica o desactualizados, y por otra parte, aparecen nuevos
requerimientos y nuevas especialidades laborales vinculadas a los procesos
informatizados.

Se flexibiliza también la contratacién del trabajo, desplazandose mano de obra no
calificada y obreros manuales, al tiempo que se incrementa la contratacién de
personal con alta capacitacion técnica, cuadros medios adiestrados, se automatizan
procesos y se multiplican los requerimientos de nuevas profesiones y oficios
especializados. Los sistemas de remuneracién tienden a asociarla directamente a los
aportes especificos a la produccién y cn particular a los incrementos de productividad.

Los disefios de las plantas industriales, de los procesos y de los productos se
flexibilizan con miras a satisfacer una demanda casi personalizada en el mercado
internacional. En contra de la homogeinizacién y standardizaci6n tipicas del modelo
productivo de la dGltima postgucrra, actualmente la estrategia de las empresas se dirige
hacia la permancnte diversificacion de sus productos y a la reduccién de los costos de
produccién mediante la innovacién tecnoldégica.

La biisqueda de rutinas éptimas se abandona, adoptando el cambio tecnolégico
asimilado por todos los agentes productivos independientemente de su posicién en
las estructuras de la empresa, como rutina principal.

En el nuevo modelo productivo que se universaliza se observa, ademds, el
fenémeno que se ha llamado «dcsmaterializacion de la produccion»: una reduccién
progresiva de las materias primas, la mano de obra y la energia como componentes
relativos del valor de la produccién. Simultdneamente, se intensifica en la produccién
el insumo de informacién e intcligencia humana: invencién e innovacién
tecnolégica, disefio de productos y procesos, analisis de mercados, investigacion
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cientifico-técnica, y procesos gerenciales de nueva eficiencia, todos ellos, factores
«inmateriales».

El nuevo modelo de produccién se sustenta en las llamadas «tecnologias de
puntax: recursos informéticos, de la automatizacién de la produccién industrial y de
los servicios mediante la microelectrénica (inteligencia artificial, tecnologia digital,
robdtica, sistemas de disefio CAD-CAM), de nuevos materiales y de biotecnologia.
La investigacién cientifico-técnica ha evidenciado con mucha fuerza su papel decisivo
en el proceso econémico y se observa la tendencia a la cooperacién estrecha entre las
Universidades, las Instituciones dedicadas a la formacién técnica y los Centros de
Investigacién con las Empresas. Los Centros de Formacién se incorporan a la
produccién y las Empresas ticnden a configurarse como instituciones de Educacién
Técnica Continua de todo su personal, para estar a la altura del desafio planteado por
los mercados en continuo cambio.

Los cambios exigidos por el nuevo patrén tecnoldgico que hemos descrito, no se
circunscriben al dmbito de las empresas y de las actividades econémicas, sino que
afectan a todas las instituciones e introducen exigencias ineludibles y novedosas para
el propésito de modemizar cualquier sociedad.

2.5.-El mercado como «forma natural» del mundo

Estos cambios conforman un panorama caracterizado por la preponderancia
absoluta del mercado, el incremento de la competencia como paradigma de
interaccion entre los actores de los mas diversos terrenos y la proclamacion de la
victoria definitiva del sistema capitalista, que se presenta como alternativa vnica y
exclusiva frente a socialismo derrotado. El mercado aparece como 1a «forma natural»
del mundo.

3.-El balance de lailtima década

Muchas voces insisten en que si se tiene el cuenta a las politicas de ajuste
estructural que se han implantado en muchos paises durante las dltimas dos décadas y
si se consideran las proposiciones de las Instituciones Financieras Multilaterales que
las han impulsado, el modo mas adecuado de dar cuenta del nuevo escenario mundial
globalizado y, particularmente, del proceso econémico que le sirve de base, es la
doctrina neoliberal.

3.1.-El planteamiento neoliberal

El neoliberalismo se ha presentado como el enfoque explicativo de los profundos
cambios econdémicos y sociales de los dltimos afios. El derrumbe del bloque
soviético ha sido interpretado por la corriente neoliberal como la proclamacién
definitiva dcl mercado capitalista unido a la democracia liberal, como tnico y
exclusivo programa para el desarrollo: el mercado con sus leyes es el mecanismo de
configuracion de la sociedad.
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La politica econémica de numerosos gobiernos se ha inspirado abiertamente en
los principios fundamentales de la corriente neoliberal: irrestricta apertura comercial,
liberalizacién de los mercados financieros, repliegue de la intervencion estatal en la
economia, privatizacién de 4reas tradicionalmente reservadas al Estado y
descentralizacién administrativa. Los paises subdesarrollados lograrian su desarrollo
en la medida en que sus economias se abran a las inversiones, a los flujos financieros
y al comercio internacional. Estos «principios» son presentados ademds como
condiciones necesarias para que se produzca el desarrollo econémico.

En la década de 1980, 1a crisis de la deuda externa de los paises subdesarrollados,
agravé dramiticamente sus respectivas situaciones econémicas y sociales. Los
desequilibrios macroeconémicos fueron enfrentados con los planes de reajuste
estructural de las economias, inspirados en los principios neoliberales.

Es preciso reconocer el éxito relativo de los planes de reajuste estructural de las
economias en algunos paises. En la medida en que en esos paises se alcanzo la
estabilidad econémica interna capaz de mantener los equilibrios macroeconémicos,
fiscal, monetario, de balanza comercial y de balanza de pagos, se hizo posible la
apertura de las economias al exterior por la promocién y expansién de las
exportaciones, en bisqueda de una insercién ventajosa en el mercado internacional.
En algunos paises se ha alcanzado un crecimiento econémico a tasas elevadas, un
manejo adecuado de la deuda externa, el desarrollo de las exportaciones no
tradicionales, un incremento de las inversiones extranjeras y una relativa
modernizacién y especializacién del aparato productivo y los servicios, especialmente
los orientados a la exportacién.

Sin embargo, después de década y media de predominio de la perspectiva
neoliberal, la economia mundial est4 lejos de satisfacer las expectativas que se habian
creado. Los planes puestos en marcha para hacer frente a las causas de la pobreza se
han revelado débiles e ineficaces, al tiempo que la pobreza creciente produce mayor
debilidad e ineficacia para hacerle frente. Parece que estamos ante un circulo vicioso
de causalidad. El crecimiento de la pobreza y la ineficacia actual para su erradicacién,
a la vez constituyen severos obstdculos de la libertad de los ciudadanos y a la
gobemabilidad de las sociedades.

La pobreza y los obsticulos para alcanzar una vida digna de seres humanos, lejos
de desaparecer, se han acrecentado para todos los paises subdesarrollados como
consecuencia de las politicas de ajuste estructural orientadas a controlar 1a inflacién y
desarrollar las exportaciones, y han hecho su aparicién, bajo nuevas formas de
exclusién social, incluso en los paises industriales del Norte.

El desafio entrafiado en la erradicacién de 1a pobreza y de todas las formas de
exclusién que estdn desintegrando nuestras sociedades, no s6lo persiste, sino que se
ha agravado. Sin resolverlo se genera la inestabilidad politica y se pone en peligro la
gobernabilidad democrética de los pueblos. Adem4s, los paises subdesarrollados no
vislumbran la posibilidad real de una insercion ventajosa en el mercado internacional,
que posibilitara un crecimiento econdmico y un desarrollo social basados en la
solidaridad y no en el empobrecimiento masivo. La década de 1980 ha sido ocasién
de un doloroso aprendizaje del mangjo econémico, con elevados costos humanos.
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3.2.-Menor crecimiento econémico

Con las politicas de ajuste estructural de la década de 1980 no han mejorado los
niveles de produccidn ni en los paises subdesarrollado, ni en el mundo desarrollado.
El PIB del conjunto de los paises industrializados que forman la Organizacién para la
Cooperacién y el Desarrollo Econémico ha disminuido. En los paises en vias de
desarrollo, y particularmente, en América Latina la reduccién del crecimiento
econémico ha sido todavia mayor. A consecuencia de 1a creciente interdependencia
universal, el menor crecimiento de las economias desarrolladas afecta negativamente
al crecimiento de las economias en vias de desarrollo.

El lento crecimiento econdémico acompafiado de la crisis de la deuda externa de
los paises en vias de desarrollo, los ha colocado en una posicion especialmente
desventajosa en la comunidad internacional. El aumento de la pobreza es también un
efecto decl escaso crecimiento econémico. Las situaciones més graves se han
presentado en el medio rural.

3.3.-Mayor concentracién del poder, de la informacién y de la riqueza

En el periodo de aplicacién de las politicas de ajuste estructural, la liberalizacién
de los mercados y de la competencia, lejos de producir equidad en el acceso a los
mercados, ha fortalecido las tendencias monopolisticas. En contra de las expectativas
neoliberales, las liberalizacién de las relaciones econémicas internacionales no ha
conducido a una mayor homogencidad estructural de las economias y sociedades, sino
que ha acentuado las desigualdades internas en la economia mundial. Los beneficios
de 1a globalizacion de las economias se han distribuido desigualmente entre paises
con distinto grado de desarrollo, acentudndose el rezago tecnoldgico de los
subdesarrollados, e incluso, de algunos desarrollados.

El sistema mundial globalizado es asimétrico y jerarquizado. El marco general es
el de la competencia y 1a interdependencia asimétrica entre empresas y «bloques
comerciales de naciones». En €l se compite por inserciones ventajosas y para evitar
desplazamientos desventajosos. Un medio fundamental de competencia es la
innovacién tecnoldgica. En estas condiciones, el Estado, lejos de retraerse del
dmbito econdémico, ha desarrollado un nuevo estilo de intervencionismo,
especialmente en el drea del desarrollo tecnolégico y el proteccionismo frente a las
importaciones.

Es preocupante que de modo andlogo, los flujos de informacién se concentran en
poquisimos agentes y que los contenidos comunicados respondan a una légica
culturalmente homogeneizadora, que sin embargo es excluyente porque en ella no
pueden reconocerse ni con ella pueden interactuar equitativamente las tradiciones
culturales del mundo subdesarrollado. Muchos andlisis insisten en que las
conflictivas reacciones particularistas, los nacionalismos exacervados y los
fundamentalismos de todo tipo, que actualmente comprometen la paz mundial, en
buena medida son reacciones defensivas y compensatorias frente a la oleada
homogeneizadora y, sin embargo, excluyente de la globalizaci6n.
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3.4.-Crecicnte intervencidn estatal

En contra de los principios que inspiraron los programas de reajuste estructural de
las economias, el intervencionismo del Estado lejos de retraerse, se ha potenciado.
En la mayor parte de los paises del mundo, el déficit fiscal es creciente y de dificil
control. Los dltimos afios se han caracterizado por el requerimiento frecuente de la
intervencion de los Estado, tanto en el mundo subdesarrollado como en el
desarrollado, para ¢l restablecimiento de los equilibrios monetarios, fiscal y
comercial en situaciones de emergencia.

Hoy es patente que la regulacién es condicién inherente de la estabilidad
financicra: ¢l mercado no se basta para asegurar la estabilidad del sistema de precios.
Para que se cumpla la expectativa de «transparencia del sistema de precios» ha sido
precisa la continua regulacién estatal, ya que las transacciones monetarias
especulativas ticnden a independizarse de las transacciones reales. Este hecho ha
posibilitado la progresiva autonomia del sistema financiero respecto a la produccién.

El sistcma de tasas de cambio flexibles fue establecido por el Fondo Monetario
Internacional como un instrumento estabilizador de las economias. Sin embargo, la
caida de los controles cambiarios ha fomentado la especulacién internacional de
capitales y ha deteriorado ¢l orden financiero, de modo que las fluctuaciones han sido
constantes, agudizdndose los desequilibrios que se pretendia corregir. De este modo,
las intervenciones Estatales se han multiplicado con el propésito de mantener el
equilibrio de las balanzas de pagos.

3.5.-Mayor proteccionismo

A pesar de los continuos llamados a l1a libertad comercial, los obsticulos al libre
intercambio se multiplican. El GATT ha tenido que enfrentar crecientes obstaculos a
la liberalizacion y. estima que apenas ¢l 7% del comercio internacional se ajusta a los
requerimientos de liberalizacion. El mercado financiero internacional ha adquirido
dimensiones préicticamente incontrolables, al tiempo que se ha concentrado y
autonomizado de las transacciones rcales. Se consolidan «bloques comerciales de
paises», de modo que actualmente ningin pais estd en capacidad de competir
aisladamente en el mercado internacional. Los Estados intentan proteger sus
economias mediante la proliferacién de controles y regulaciones para-arancelarias.

La formacién de «bloques» y alianzas econémicas y comerciales, se fundamenta
en la liberalizacién de los intercambios al interior de los respectivos «bloques», para
aumentar el poder de negociacién del bloque en el mercado internacional, incrementar
la productividad y la competitividad de los aliados y ampliar los espacios
geopoliticos frente al resto del mundo, impidiendo la liberalizacién universal de los
intercambios.

Mientras se condicionan los apoyos financieros internacionales a los paises
subdesarrollados con la exigencia de la caida de las barreras comerciales y el abandono
de politicas protcccionistas, los paises desarrollados, destinatarios principales de las
exportaciones del hemisferio sur, son cada dia més proteccionistas: multiplican los
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subsidios dirigidos a proteger la agricultura interna e impedir la importacién de los
productos agricolas del mundo subdesarrollado. Los productos manufacturados del
mundo subdesarrollado se enfrentan a severas barreras arancelarias. En el mercado de
tecnologias avanzadas los derechos de propiedad de patentes actian restrictivamente
sobre el libre intercambio.

En el Informe del PNUD sobre el Desarrollo Humano (1992) se afirma que «en
primer lugar, incluso cuando los mercados operan libremente, los paises pobres
participan como socios desiguales. En segundo lugar, cuando los paises en desarrollo
podrian tener una ventaja comparativa, suele suceder que los mercados estdn
restringidos.»

3.6.-Descapitalizacién de las economias subdesarrolladas

A pesar de que una de las estrategias implementadas en el marco de los programas
de reajuste macroecondémico consistié en favorecer y atraer inversiones extranjeras
hacia los paises subdesarrollados, el 85% del total mundial de la inversién extranjera
directa es canalizado hacia los paises desarrollados, pues los paises en vias de
desarrollo son percibidos como riesgosos para la inversién por la vulnerabilidad y
deterioro de los precios internacionales de los productos de exportacién. Pero
adicionalmente, en los dltimos afios se observa que las transferencias netas de los
paises subdesarrollados hacia los paises desarrollados superan los flujos de sentido
contrario. Paradjicamente, los paises que requicren de capitales extranjeros y que
intentan crear condiciones para atraer inversiones externas, en realidad exportan
capitales al mundo desarrollado.

3.7.-Deterioro de los términos de intercambio

L4 insercion de los paises en desarrollo en el mercado internacional se ha
realizado mediante el estimulo a las exportaciones aprovechando las ventajas
compctitivas de los paises, que normalmente se focalizan en la agricultura y en la
produccion de materias primas. Como consecuencia de esta estrategia, se produjo una
re-primarizacion de las exportaciones, pues el desarrollo de exportaciones no-
tradicionales no ha sido tan veloz como ecra deseable y porque, en general, las
industrias de los paises en desarrollo no estin en capacidad de competir
eficientcmente en el mercado internacional.

En este orden de ideas conviene recordar que en algunos paises el aparente éxito
de los programas de reajuste estructural de la economia, se debe més al crecimiento
absoluto de sus exportaciones agricolas, y de materias primas, que al incremento de
la productividad y competitividad de sus industrias.

Los ingresos en divisas de las economias subdesarrolladas, al originarse en las
exportacioncs de productos agricolas y materias primas en general, padecen de
contingencias debidas a las frecuentes y cuantiosas fluctuaciones de los precios de los
productos bdsicos en el mercado internacional. Pero, ademads, 1a insercién de estas
economias cn el mercado internacional se realiza en términos de continuo deterioro de
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los términos de intercambio, porque el elemento decisivo para la competitividad de
los productos en el mundo globalizado es la continua innovacién tecnolégica. La
innovacién tecnoldgica no ha sido desarrollada suficientemente en tales economias y
s6lo muy precariamente puede incorporarse a los procesos productivos de los
productos que constituyen ventajas competitivas actuales de los pafses
subdesarrollados.

3.8.-Aumento del desempleo y crecimiento del sector informal de la economia

No se ha alcanzado la meta del pleno empleo en los paises en vias de desarrollo y
tampoco en los pases desarrollados. En la prictica, hasta los paises que
tradicionalmente se presentaban como modelos de pleno empleo, han aceptado
indices de desempleo estructural. ,

Consecuencia de la implantacién de los programas de reajuste estructural de las
economias es ¢l crecimiento del sector informal que remplaza al asalariado
permanente. Con frecuencia, la mayor parte de la fuerza laboral ha sido desplazada
hacia el sector informal de 1a economia. Este fenémeno es especialmente preocupante
en los paises subdesarrollados, donde el sector informal carece de seguridad social.

El mercado laboral en los paises desarrollados es severamente restrictivo: un
nuevo proteccionismo -mediante las leyes de inmigracién- impide la libre circulacién
de 1a mano de obra. Evidentemente, estas restricciones afectan directamente a los
habitantes de los paises pobres.

Por otra parte, se debe reconocer que el crecimiento del sector informal de la
economia no debe verse exclusivamente como expansion del empleo precario y del
desempleo encubierto, pues en algunos casos puede constituir un espacio para el
desarrollo de pequefias empresas prestadoras de servicios y de ejercicio profesional
libre, coordinadas por contrato con empresas mayores de nuevo estilo.

3.9.-Nuevo patrén tecnoldgico y exclusion social

La implantacién del nuevo patrén tecnolégico produce fenémenos de exclusion
social. La perspectiva de su implantacién no permite pensar ingenuamente en la
posibilidad de incorporacién progresiva a la modemnidad de los sectores tradicionales
de las socicdades tanto desarrolladas como subdesarrolladas. Se observa que alli
donde se implanta intensivamente se producen dualismos socio-culturales con
brechas dificilmente salvables entre los sectores altamente productivos y los sectores
de baja productividad; se requicren costosos esfuerzos de reconversion de sectores
tradicionales sélidamente establecidos; se observa fragmentacién social entre los
estratos de trabajadores altamente capacitados, con elevada capacidad adaptativa y de
aprendizaje, empleo estable y bien remunerado, por una parte, y amplios estratos de
trabajadores carentes de capacitacion espccializada, escasas posibilidades de
adaptacion, y en situacién de desemplco o de empleo precario en el sector informal.
Todos estos fenémenos se amplifican en las sociedades caracterizadas por estructuras
rigidas de desigualdad social.
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Alli donde la sociedad civil se caracteriza por escasa estructuracion y ausencia de
organizaciones intermedias, los acelerados procesos de tecnologizacion, no sélo de la
produccién econémica, parece conducir a una disolucién generalizada de los vinculos
sociales tradicionales, que es terreno abonado para toda clase de dindmicas de
exclusién social.

3.10.-Crisis de gobernabilidad

Otro proceso caracteristico de la dltima década ha sido el retorno de numerosas
sociedades que por afios fueron gobernadas por dictaduras, al régimen democrético.
Conviene tencr presente que la democracia liberal es una de las condiciones exigidas
por el planteamiento neoliberal, y que en repetidas ocasiones, el apoyo financiero
internacional a paises subdesarrollados ha sido condicionado relativamente al retorno
a la democracia. Afortunadamente, a fines del s. XX se ha universalizado la
conviccidn acerca de la democratizacién como una exigencia de la misma dignidad de
la persona humana.

Pero si la democracia ha ganado espacio en la conciencia universal de la
humanidad, parece perderlo en el terreno de su viabilidad y mantenimiento en las
sociedades marcadas por la desigualdad de sus miembros y por la pobreza de sus
mayorias. A pesar de la prolongacién de la crisis econémica en muchos paises, las
expectativas masivas respectoa mejores condiciones de vida, potenciadas por la
«cultura universal» sustentada los modos de vida de los paises desarrollados, de
contitian en veloz expansién: nadie ha renunciado a un modelo de vida creciente
calidad, normalmente asimilada a elevado consumo.

Los gobiernos experimentan una especie de sobre-exigencia: de ellos se espera
que mantengan la estabilidad politica en un régimen de consenso y participacién
social, al tiempo que deben garantizar el equitativo acceso al bienestar para toda la
poblacién, en un perfodo de severa crisis econémica y escasez de recursos.

E! desafio del Desarrollo Social es enorme. Estamos convencidos de que es
inviable mientras la Iégica sea la del individualismo. Sélo si el desafio es aceptado
por cada individuo, por cada comunidad, por cada institucién, por cada Estado y por
la Comunidad Internacional en su conjunto, se vislumbran posibilidades de éxito.
Pero aceptar el desafio supone asumir una estrategia sin perdedores, en 1a que cada .
actor debe sacrificar una porcién de sus intereses particulares en aras del éxito
colectivo. En un mundo cuya cultura define la felicidad en términos de elevado
consumo y logro econémico y cuyo paradigma de relaci6n es la competencia, generar
consenso en torno a una opcidn solidaria y equitativa, implica desplegar en esa
direccién todas las energias disponibles y profundizar el didlogo que a todos incluya.

109



COMUNICACIONES

Esta tarca se dificulta en el escenario internacional asimétrico y concentrador de
poder que hemos descrito. En las sociedades nacionales, los partidos politicos y todas
las formas de represcntacidn, que tradicionalmente fueron artifices de consensos,
padecen crisis de legitimidad. Si durante la iltima década se observaron signos de
incipiente organizacién de la sociedad civil, simultdncamente se observan sefiales de
desintegracién como desérdenes y tumultos, incremento de la delictividad,
abstencionismo electoral, corrupcién politico-administrativa, extensién del fenémeno
del narcotréfico y la drogadiccidn, etc... Finalmente, los rasgos caracteristicos de lo
que se ha llamado «postmodernidad», un talante que se extiende por el mundo entero,
dificultan tales consensos.2

2Con respecto a la crisis de gobernabilidad, puede verse el articulo del Dr. Quirés Corradi,
publicado en EL UNIVERSAL, jueves 27 de junio de 1996, 2-2. Asi como el articulo de
Dalia Da Silva Nuiiez, “(Es Posible Gobernar?", publicado en El Globo, el 22 de junio de
1996, al cual hace mencidn el Dr. Quirés Corradi.
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DESAYUNO CON CAMDESSUS
(Articulo Publicado en el Universal del 13 de junio de 1996)

Alberto Quirés Corradil

Por cortesia del director ejecutivo por Venezuela, doctor Luis Enrique
Berrizbeitia, fuimos invitados a participar el domingo 02 de junio de 1996 en un
desayuno, al cual asisticron el director general dcl FMI, sefior Michel Camdessus y
varios de sus asesores, entre los cuales se encontraba el sefior Muiiiz, quien dirige las
negociaciones de dicha institucion con el Gobiemo de Venezuela.

Desde el comienzo quedé absolutamente claro que el sefior Camdessus esta alli
para oir a los presentes las observaciones que quisieran hacerle a la Agenda de
Venczuela, a 1a medidas econdmicas tomadas a la fecha, y a las expectativas que se
tuvieran con relacion a la politica econdmica que pudiera haber sido informada al
Fondo Monetario Internacional por parte del Gobiemo de Venezuela.

Como era de esperarse, dado que de unos 30 invitados unos 25 eran economistas,
las primeras intervenciones giraron casi exclusivamente alrededor del acto
econémico. Alli se tocé de todo un poco: "El plan es rentista y fiscalista”. "Es
cortoplacista”. "No aclara suficientemente 1a politica cambiaria”. ";Anclaje de la tasa
de cambio nominal o real?". Los efectos son sensiblemente diferentes en uno u otro
caso. El control de la inflacién, sujeto a como se logre, podria resultar en un
estancamiento de la economia, como ha sucedido en Argentina.

El doctor Gil Yépez acot6 que ¢l problema a revisar no era sélo de ingresos sino
que habfa que examinar también a los egresos y propuso que se estableciera una
‘condicién mediante el cual cada délar que ingresara al pais, vinculado al acuerdo con
el FMI, tuviese una contrapartida de dos ddlares generados por privatizaciones en
Venezuela. (Excluyendo cualquier monto derivado de una privatizacién parcial total
de Pdvsa). El comentario de Camdessus, quicn exhibié buen humor toda la mafiana,
fue que FMI no imponia reglas "tan duras” como las sugeridas por Gil Yépez.

Hubo también preocupacion entre algunos de los asistentes -yo entre ellos- sobre
la confiabilidad de los datos estadisticos sobre nuestro gasto piiblico que manejé el

1E] Dr. Quirés Corradi es columnista de el Universal, con la autorizacién del Dr. Alberto
Quirés Corradi, reproducimos el articulo publicado en EL UNIVERSAL, jueves 13 de junio
de 1996, 2-2.
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Fondo Monetario Internacional, ya que nuestros presupuestos nacionales no son -
precisamente- un modelo de eficiencia, veracidad y profesionalismo, como para servir
de base anilisis que pretenda ser serio. M4s aiin, aparente positivo esfuerzo que ha
hecho el Ejecutivo por reducir gasto piblico, ni es positivo, ni es sostenible. El
gasto se ha reducido porque se han recortado los rubros de Ia inversién piblica en
todos los sectores y los porcentajes del gasto en relacién al PIB en los sectores
criticos: educacién, salud e infraestructura fisica. El comentario del sefior Camdessus
no pudo ser més lapidario: "Estas son las negativas consecuencias de aplicar por dos
afios politicas econémicas equivocadas y mecanismos correctivos que no hacen sino
empeorar la situacién a corto, mediano y largo plazos”.

Otra observacion importante fue hecha en relacién con las privatizaciones y el
tamario del estado. Si tomamos el "debe" y "haber” contable de Venezuela, no hay la
menor duda que nuestro patrimonio es altamente positivo. Tenemos "activos” que
valen infinitamente mis que a nuestros "pasivos”. Nuestro problema es que no
estamos generando "caja” suficientemente para atender debidamente las obligaciones
del estado. En palabras simples, lo que lo anterior significa es que tenemos activos
que teéricamente valen "mucho” y en la realidad producen "poco”. Bien porque estin
siendo mal administrados (las empresas del Estado en general), o porque estin siendo
subutilizados (los recursos auriferos). Al no generar los activos existentes lo que
podrian producir, efecto multiplicador negativo sobre la productividad potencial
nacional es enorme. Nos producen los activos. No hay - pues- disponibilidad de caja
para reinvertir en -por ejemplo- infraestructura fisica, que, a su vez, serviria de apoyo
a nuevos esfuerzos productivos que generarian caja para seguir reinvirtiendo, crear
puestos de trabajo, cobrar -entonces- mds impuestos y tener disponibilidad de caja
para invertir mis y mejor en educacién y salud. Lo cual a mediano plazo capacitaria a
muchos de nuestros ciudadanos para ¢l trabajo.

Y asi sucesivamente seguiria una cadena de productividad, hoy interrumpida por
el capricho de aquellos que habiendo destruido el aparato productivo del pais,
contindan arropandose con la bandera de la defensa del patrimonio nacional no sean
importantes. Lo son. Pero, para mi la soberania no se pierde -por ejemplo- porque el
sector privado opere las empresas "basicas” sean las que sean estas empresas. Ni
mucho menos porque los recursos del subsuelo sean propiedad de 1a Nacién a fin de
que el Estado cumpla con su rol de coordinador y administrador de la cosa piiblica,
pero actuando como representante de los nacionales (nosotros) y no usurpando un
derecho de propiedad que no tiene. La respuesta de los defensores del "mas de lo
mismo" a estas aseveraciones es recomendar una reestructuracién del aparato
productivo del estado y de sus empresas.

El problema es que ya el estado actual (Petro-Estado) no merece més
oportunidades para "reestructurarse” y que -en todo caso- 1a conceptualizaci6n de sus
objetivos y metas es ya obsolcta. Més aiin, el problema de "caja” es un problema
urgente que ya no espera por la transformacién del Estado para su solucién. Es por
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todo eso que hay que vender algunos de nuestros activos para -giistenos o no- salir
del atolladero en ¢l cual nos han metido, precisamente los que hoy posan como
defensores de nuestro patrimonio. E1 45% de la poblaci6n ya estd en condiciones de
pobreza critica y el Estado sigue sentado sobre inmensos recursos no utilizados
adecuadamente.

Sobre el tamafio del Estado, ya lo dijo el contralor: el 80% del gasto piblico
total, corresponde a la llamada administracién descentralizada, que es donde estén -
precisamente- las empresas del Estado. Este es el sector que hay que reducir ya. En
cuanto a la administracién central, las acciones parciales que podrian conducir a
incrementar su eficiencia estdn -por una parte en la descentralizacién, entendiéndose
ésta no como un estimulo para la creacién de un sistema federativo, sino mis bien
como un proyecto para transferirle a las regiones las obligaciones operativas de
algunos planes que, por su naturaleza,deben tener un alto componente de programas
de caricter nacional. Educacién y salud son dos ejemplos donde el acto operativo
regional no tiene por qué interferir con la formulacién de programas bésicos
nacionales para ambos scctores. El mismo concepto se le puede aplicar a 1o que
"opera" el sector privado. En los dos casos, la operacién por parte de-un sector u otro
no debe modificar la filosofia central de los programas nacionales de educacién y
salud, que son los que hemos escogido como ejemplo, para ilustrar el punto. Pero
desde luego que, no son los tinicos a los cuales se les puede aplicar la tesis de que
separar el acto operativo de 1a planificacién estratégica mejora el resultado global.

En definitiva, hubo en la reunién serios cuestionamientos de tipo técnico sobre
la Agenda Venezuela y muchas dudas sobre sus posibilidades de éxito sostenido. Sin
embargo -a mi manera de ver- no es lo técnico/econdémico donde hay que buscar los
posibles beneficios que obtuvo el sefior Camdessus y su equipo, derivados de la
reunion aqui comentada.

Lo més novedoso para los representantes del Fondo Monetario Internacional
fueron -probablemente- las "amenazas no econémicas"”, tal como las definié6 Andrés
Stambouli, quien abrié la discusién sobre estos aspectos a "fuego cerrado”. Lo
expresado por Stambouli y otros incluy6 lo siguiente:

-Todas las instituciones del pais son débiles y poco representativas de lo
que pretenden representar. Esto dificultas consensos institucionales, a veces
imprescindibles, para poder lograr verdaderos cambios estructurales de nuestra
sociedad.

- La calidad y la cantidad de la informacié6n al piiblico sobre la Agenda
Venezuela es deficiente. Se requiere un esfuerzo global y coherente por parte
del Gobierno y de las instituciones que apoyan las nuevas estrategias del
desarrollo para "educar” a la gente.
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- No hay verdadero apoyo entusiasta de la ciudadania a las nuevas medidas
(ni siquiera de Caldera, expresé una asistente). A pesar de que las estadisticas
econdmicas y sociales de 1992 fueron todas "buenas”, la gente -después de
varios afios- atin no ha entendido la naturaleza y necesidad de las medidas
tomadas antes y, hasta cierto punto, repetidas ahora. Esto es peligroso porque
pudiera resultar en protestas sociales graves de empeorar sensiblemente la
situacién econémica de la mayoria.

- En periodo 1989-1992, hubo énfasis er establecer una politica
econémica coherente, pero sin poder establecer una politica igualmente
coherente para los otros sectores de la vida nacional (sociales y politicos).
Ahora habria que examinar todas estas variables, a fin de no repetir el mismo
error.

- Hay que incorporar, en los mecanismos de decisiones importantes, a los
gobernadores y alcaldes a quiencs, sin su participacién activa, se les han
impuesto decisiones tomadas por ¢l poder central. Més aiin, durante estos dos
afios de gobicmo se ha combatido -de hecho- a la descentralizacién.

-Se recomendé (Quirds) estimular el ahorro interno como ingrediente
esencial de cualquier programa econémico. Para ello se deberian utilizar las
privatizaciones de empresas del estado, para que un porcentaje de sus acciones
pudieran ser obtenidas -en forma preferencial- por nuestros ciudadanos (hasta
gratuitamente, si asi conviniese al interés nacional).

Ademds habra que colocar algunas de ellas en las bolsas de valores nacionales.

No hay en Venezuela- verdadcras altemnativas -visiblemente atractivas- para canalizar
al ahorro interno por vias diferentes al de la Banca Nacional. No puede haber una
bolsa de valores atractiva en un pais, donde las empresas que explotan nuestras
rentables riquezas naturales (petrleo, gas, oro, hicrro, diamantes, bauxita, etcétera),
son todas del estado y -por lo tanto- los ciudadanos no han tenido, ni tienen acceso
directo ni a la propiedad, ni a los beneficios de esas empresas.
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- El Estado, en su forma actual, es incompetente para administrar el
proceso de cambio y requiere -por su parte- de una dréstica reestructuracion.

- Se requicre acompaiiar, a cualquicr programa econémico, de programas
sociales eficientes y de una reforma politica que vaya al fondo del problema y
examine -de verdad- las caracteristicas negativas de ser y haber sido -por
mucho tiempo- un Petro-Estado.

-Es imprescindible una reforma de nuestro sistema legal. En este sentido
el sefior Camdessus interrumpié la muy licida exposicién que, sobre este
tema, hacia la doctora Elsa Cardozo para proponer una encuesta: "Supéngase
que ustedes son inversionistas potenciales en Venezuela y que para invertir
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necesitan tener confianza en el sistema legal del pais. ;Quién de ustedes tiene
esa confianza? Levanten por favor la mano". Nadie hizo la "sefial de
costumbre”. Camdessus se mostr6 muy sorprendido de esta respuesta. Dijo
que Venezuela ha sido el dnico pais donde el rechazo y la desconfianza en el
sistema de justicia se manifesté en forma undnime. (Otro récord negativo).

Antes de finalizar quisiera reflejar algunas impresiones que me quedaron
relacionadas con la delegaci6n del FMI que nos visitara. El sefior Camdessus es un
buen administrador del tiempo y no se siente cémodo con explicaciones demasiado
generales: "las instituciones no funcionan”. ;Cuales? "El gasto en educacién y salud
ha disminuido". ;Cuanto? "Hay gastos excesivos en la Administracién Publica”.
Digame tres rubros que usted eliminaria... y asi por el estilo. jBien por Camdessus!.

Por otra parte, la delegacién del FMI no dio la impresién de dominar las grandes
cifras de nuestra economia y -a veces- parecia que los delegados le daban un valor
positivo a lo cuantitativo de cierto hecho sin haber examinado lo cualitativo de ellos.
Dos ejemplos ilustran el punto:

1. El sefior Muifliz parece estar favorablemente impresionado por el hecho
de que el gasto piblico haya disminuido en los dos iltimos afios en términos
reales. Cierto. Pero -como ya hemos dicho- esa reduccién fue hecha
castigando a sectores como educacién y salud, donde habia que haber gastado
mAs y no menos.

2. Los delegados del FMI se mostraron aparentemente satisfechos con el
manejo presupucstario, que ha hecho el Gobierno del gasto social. En esta
proposicién se confunden, rubros presupuestarios, con desembolsos reales.
Hay aprobaciones presupuestarias que no se han desembolsado y préstamos
otorgados por instituciones multinacionales sobre los cuales la nacién ha
pagado intereses y penalidades sin utilizarlos (Véase mi articulo: El pais de
"Ripley". ;Sabia usted que..."? El Universal 16/05/96). Todo lo cual no debe
Verse como positivo, sino como una manifestacién mas de la incapacidad del
Estado actual de gerenciar adccuadamente los procesos de cambio.

(C6émo puede ser eficaz un Estado que -por una parte- hace todo tipo de
acrobacias conceptuales para cambiar su viejo discurso por un pufiado de
ddlares "nuevos”, mientras que - al mismo tiempo- tiene acceso a muchos
ddlares "viejos" que no pueden gastar aun cuando las necesidades lo estén
mirando de frente?.

Como conclusién, mia exclusivamente, (en el sentido de que no quiero
comprometer a ninguno de los asistentes con mi opinién), pienso que los problemas
técnicos/econdmicos de la Agenda Venezuela, son probablemente superables cuando
el Gobierno decida apoyar a su gestién con un equipo verdaderamente profesional.
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La muy real dificultad 1a veo en los aspectos no econémicos del problema. En la
posible ausencia de voluntad politica para tomar las medidas que se requieren para
acompaiiar al acto econémico e impedir que, por causa de la solitaria presencia -de
ese acto econdémico- la reforma integral de la sociedad venezolana no se materialice y
que -por el contrario- lo que sufran sean las presiones negativas que inevitablemente
estardn presentes -por lo menos- en el corto plazo.

La wriste consecuencia de suceder esto, seria que -de nuevo- el sacrificio ciudadano
habria sido iniitil y, mds temprano que tarde, tendriamos que abocarnos a una nueva
reforma, esta vez integral.

La gran pregunta es: ;Cuantas seudoreformas resistird este sistema antes de que
se derrumbe por "las malas"?.

116



Cronica Laboral






REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

CRONICA LABORAL
DOCUMENTADA

Por José 1. Urquijo G. y Josué Bonilla G.
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Julio a Diciembre de 1995

La Crénica Laboral presentada en el niimero anterior de 1a revista abarcé un afio,
comprendido entre los meses de agosto-diciembre de 1994 y enero-junio de 1995. La
presente crénica abarca el periodo comprendido entre julio-diciembre de 1995 hasta
enero-junio de 1996,

MODIFICACIONES EN LA LEY DE POLITICA HABITACIONAL.

Lucgo de un acuerdo entre las partes involucradas, La Ley de Politica
Habitacional, instrumento que el sector privado habia catalogado de ineficiente, al no
ofrecer los suficicntes incentivos para la construccién de viviendas de interés social,
fue modificada en cuanto a sus normas de operacién. En consecuencia, quedd en 15
mil bolivares el salario minimo de referencia para todo aquello que tenga que ver con
el cdlculo de las diferentes dreas de asistencia que cubre la mencionada Ley. Tal
decision fue tomada luego de ser analizadas las posibles consecuencias de sumar el
bono de transporte al sueldo minimo, lo cual incrementaria el salario de referencia a
21 mil bolivares. (EU;4-07-1995;2-4)

RESTITUCION DE GARANTIAS CONSTITUCIONALES

En medio del debate sobre el Pacto Anti-Inflacionario, que presentamos en el
siguiente punto. el presidente de 1a Repiblica, Rafael Caldera, anunci6 el dia 5 de
julio de 1995, la restitucion de todas las garantias constitucionales, una vez fuere
promulgada la Ley de Emergencia Financiera. Hizo esta declaracion durante los actos
celebrados ¢n el Sal6n Eliptico con ocasién de la conmemoracion del Dia de la
Independencia. Son seis los derechos que habian sido expresamente suspendidos por
Decreto del 27 de julio de 1994, fundado en el articulo 241 de 1a Constitucién. Estos
derechos se expresan cn los siguientes articulos: Art. 60, libertad y seguridad
personal; Art. 62, inviolabilidad del hogar; Art. 64, libertad de transito y residencia
por el pafs; Art. 96, libertad lucrativa; Art. 99, derecho de propiedad; Art. 101,
limites a la expropiacién., (DC, 6-07-95; pg.15)
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ECONOMIA Y TRABAJO: PACTO INFLACIONARIO, CALIDAD DE VIDA

Persiste la discusion Anti-inflacionaria

El inicio del segundo semestre de 1995, coincide con la prescripcién del lapso
para la firma del Pacto Anti-inflacionario, luego de haber transcurrido un mes de la
firma de la carta de intencién. Segin palabras de los presidentes de Fedecdmaras y
Consecomercio, se estuvo cerca de lograr un consenso sobre las medidas econémicas
que debia tomar el Gobierno, hasta que el ministro de Hacienda, Luis Raiil Matos
Az6car declar6 que no habria devaluacién, aumento en los precios de la gasolina ni
medidas de poda burocrética para reducir el déficit fiscal. La actitud de pesimismo
mostrada por el empresariado, luego de estas declaraciones, rompi6 el ambiente de
acuerdos. En opinién de Consecomercio, el pacto Anti-inflacionario habia prescrito,
por cuanto éste es un compromiso de tipo contractual en el que se establece un lapso
mdximo de un mes para su finiquito "...el hecho de que el lapso se haya cumplido
sin que el Gobierno haya cumplido con siquiera uno de los dieciocho compromisos
especificos que se fijo, significa que el pacto debe iniciarse de nuevo, bajo nuevas
bases que sean realizables para el Ejecutivo”. Ante la posibilidad de una prérroga, el
presidente de Consecomercio manifestd estar en desacuerdo con esta solicitud
argumentando, ademas de la razén anteriormente expuesta, que el Presidente de la
Repiiblica, Rafael Caldera, es uno de los firmantes del pacto y no tiene autoridad para
prorrogarlo "...la dnica instancia a la que podemos acudir para solicitar una prérroga
del pacto es a la poblacién”. (EU;30-06-1995;2-1) Por su parte, Edgar Romero
Navas, Presidente de Fedecdmaras, seiialé que la actual situacién econémica es
inviable y que el sector empresarial ni estaba dispuesto a acompaiiar al gobierno en
medidas que nos conducen al despefiadero (EU;30-06-1995;2-1)

Prorrogada por 30 dias firma del Pacto Anti-inflacionario.

En el marco de la XXV Asamblca Anual de Conindustria celebrada en la ciudad de
Valencia, el Presidente del Consejo de Economia Nacional, Adan Celis declaré que,
dadas las circunstancias y la complejidad de los temas y lo dificil de 1a situacién para
llegar a un programa econdémico integral, se acordé una prérroga de 30 dias m4s para
la firma del pacto Anti-inflacionario. (EU;30-06-1995;2-1)

Estas declaraciones se hacian piblicas mediante una carta, remitida por: Pedro
Carmona, Presidente de Conindustria; Laurcano Ortiz, Representante de Codesa;
Eddy Reyes, Representante del BCV; Adan Celis, Presidente del Consejo Nacional de
Economia; Luis Raiil Matos Azdécar, Ministro de Hacienda; Simén Pimentel, CGT;
Cesar Olarte, CTV; Miguel Rosales, Rodep; y Werner Corrales, Ministro de
Fomento. (EU;1-07-1995;2-1)

Foro sobre Desarrollo Social y Calidad de Vida.

En el marco de la XXV Asamblea Anual de Conindustria, se realiz6 un foro
sobre Desarrollo Social y Calidad de Vida, en el que participaron: la viceministra del
Trabajo, Maria Bernardoni de Gouvea; el ex-miembro de la Comisién Presidencial,
Alejandro Feo La Cruz, el economista y abogado, Fernando Barrientos (CTV); el
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Presidente de la Electricidad de Caracas, Francisco Aguerrevere y el periodista Luis
Manuel Escalante. Entre las conclusiones del foro, se indic6 que para que haya un
mejoramiento de la productividad y de la calidad de vida de los trabajadores, es
necesario un cambio en el actual régimen de prestaciones sociales, lo cual debe tomar
en consideracion el proceso de apertura e integracién comercial y no simplemente el
aspecto social. En lo que respecta al seguro social, el doctor Feo 1a Cruz, quien
actualmente forma parte de la junta reestructuradora del Seguro, afirmé que seria una
locura la eliminacién del Instituto por cuanto presta una labor social importante:
"...alli se realizan ¢l 95% de la didlisis que se ejecutan en el pais; entre el 20% y
25% de las operaciones; 20 millones de consultas anuales y 314 mil pensionados
cobran 14.500 bolivares mensuales en el Seguro Social". Sin embargo se inclina por
realizar una especie de "borrén y cuenta nueva”. Para el doctor Fernando Barrientos,
el problema principal se deriva de un desequilibrio financiero el cual urge resolver.
(EU;1-07-1995;2-1)

Foro con ¢l Presidente de Fedecdmaras.

En la seccién "Domingo con..." del diario El Universal, la periodista Alicia
Aguilar entrevistd al presidente de Fedecdmaras Edgar Romero Navas, el cual hizo
importantes sefialamientos sobre la situacién actual del pais y la actitud del Gobierno
ante la crisis. Para Romero Navas, luego de 16 meses de gobierno, existen dos
decisiones que el pais atin estd esperando de él: un programa integral en materia de
seguridad y uno en materia econémica. Con respecto al aspecto econémico, el
dirigente empresarial sefiala que no se debe seguir engafiando a la gente y que por el
contrario, tiene que habldrsele claro a la poblacién: "...Venezuela, en el aspecto
econémico estd muy mal. No podemos mantener un pais en que un helado cueste
més que un tanque de gasolina, o una caja de cigarrillos lo mismo que dos bombonas
de gas licuado. Estos son los subsidios cruzados, que se pagan con el hambre del
pueblo”. En cuanto a la inseguridad, Romero Navas afirma que la misma esti
entrando en la composicién de los precios: "...las empresas pagan vigilancia y ésta
es cada dia mas costosa. Tenemos que cuidar los inventarios, los camiones, los
puntos de venta y lo estamos trasladando a los precios de los productos”. (EU;2-07-
1995; D-1)

Unos dias m4s tarde, el Presidente de Fedecamaras, Edgar Romero Navas, insisti6
en que para disefiar un programa econémico hay que conocer con exactitud cudl es el
monto del déficit fiscal. "Segun cifras anunciadas por los distintos organismos y
voceros oficiales van desde 700 mil millones hasta 2,4 billones de bolivares. Cada
vez que se habla de un programa de ajuste macroecondmico, la mayoria de las
personas piensan en devaluaciones y aumento de la gasolina, pero esto son solo dos
de las variables que podrian tocarse..." (EU; 5-07-1995;2-4)

" Reunién Anti-inflacionaria
El lunes 3 dc Julio de 1995, se realizé en Miraflores una reunién de la Comisién
Anti-inflacionaria, donde los representantes del Gobierno Nacional aceptaron las
sugerencias y planteamientos que ha venido haciendo el sector privado para la firma
del pacto, el cual seria terminado antes del 29 de Julio de 1995, (EU;4-07-1995;2-1)
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Tanto la Iglesia como los politicos recibieron con beneplicito el anuncio del
Presidente Caldera. En opinién de Monsefior Moronta ello contribuiri a restituir
seguridad y confianza. El ex-Presidente Herrera Campins lo califico en pocas palabras
como un "buen anuncio”. Meléndez, diputado del MAS, declaré que de esta forma
Caldera cumplia su palabra. Ramos Allup, portavoz de AD, expresé el apoyo de su
partido a esta restitucién de garantias y aconsejé que tome las medidas econémicas
necesarias para la resolucion de la crisis, por dolorosas que fueran. El embajador de
los EE.UU., Jeffrey Davidow expresé su optimismo ante esta medida, porque da
confianza a los inversionistas. El Presidente del Brasil Frenando Cardoso, quien se
hallaba de visita oficial en Venezuela, aplaudié también esta decisién del Dr.
Caldera.(DC, 6-07-95; pg.16 y 17)

Matos Az6car y el Pacto Anti-inflacionario

El Ministro de Hacienda, Luis Raiil Matos Azdécar informé de la decisién
gubernamental de aplicar un programa macroecondémico de ajustes graduales y de
tinte heterodoxo. En el marco del pacto Anti-inflacionario Azdcar sefialé que la
evolucién experimentada por el Indice de Precios al Consumidor (IPC) demuestra que
es posible derrotar la inflacién sin que se lleve a cabo un programa de shock
econémico. Ademads de esto indicé que el gobicrno piensa reducir el déficit fiscal en
el marco del pacto anti-inflacionario y que era el momento para que Fedecdmaras
expresara cudiles iban a scr sus compromisos y sacrificios en el pacto. (EU;12-7-
1995;2-1).

Inmediatamente, Fedecdmaras, a través de su Presidente, Edgar Romero Navas,
manifestd su rechazo al "desafio” hecho por el Ministro de Hacienda, sobre el aporte
que ahora deberia dar el sector privado, recordd que el plan trazado consiste en que el
Gobiemo elaboraba su plan de ajustes econémicos, que serviria como base al
compromiso anti-inflacionario. (EU;14-7-1995;2-4)

Conindustria fija posicién sobre el plan econémico.

El gremio industrial, agrupado en Conindustria, dio a conocer oficialmente sus
planteamientos sobre el Plan de Estabilizacién Macroeconémica presentado dos
semanas atrds por el Ministro de Hacienda, Luis Raiil Matos Azdécar, que
complementard la firma del Pacto Anti-inflacionario, de llevarse a cabo este acuerdo.
El presidente de Conindustria, Pedro Carmona Estanga, indicé que de acuerdo a los
plantcamicnto presentados por el Gobierno, resulta imposible concretar acuerdos
finales del Pacto Anti-inflacionario, por cuanto este surge de premisas falsas. Como
ejemplo senala que, segiin las estimaciones de Conindustria, el déficit fiscal no es de
922 mil millones de bolivares, como afirma el Gobierno, sino que asciende a 1
billén 300 mil millones de bolivares. (EU;19-7-1995;2-1)

De c6mo termind el "suefio” del pacto anti-inflacionario.

El 29 de Julio de 1995, se vencia la prérroga de 30 dias establecida por los
protagonistas para la firma del pacto anti-inflacionario. A pesar de haber llegado a la
fecha limite, no hubo ningiin tipo de convocatoria. De esta manera finaliza la
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iniciativa de un grupo de sectores tradicionalmente enfrentados (empresarios y
trabajadores), para abatir la inflacién. Las negociaciones fueron lentas y dificiles, a lo
que se afiade el tiempo invertido en las discusiones sobre el acuerdo (hasta el punto
que para redactar la versién final de la carta de intencién, se necesitaron mds de 60
borradores), sin embargo, la complicada situacién socio-econémica del pais, fue més
fuerte que la iniciativa de las partes. El periodista Luis Manuel Escalante afiade:
"Dadas las posiciones asumidas por el sector empresarial y por la CTV, y la falta de
aclaratorias a la poblacién sobre la necesidad de hacer ajustes para iniciar un periodo
de estabilizacién sobre bases reales, aunada a la falta de convocatoria de las
comisiones del compromiso anti-inflacionario por parte del nuevo coordinador de la
conversaciones (Matos AzGcar), ha resultado que todo llegue a ninguna parte... Pese
a que el suefio llegé a su fin, deja como experiencia positiva haber unido en torno a
un mismo objetivo a diferentes sectores tradicionalmente enfrentados”.(EU;29-7-
1995;2-1)

Inmediatamente, el presidente de Consecomercio, Eliseo Sarmiento, declaraba que
el pacto no estaba del todo muerto y que podria ser reactivado como un instrumento
de concertacién entre el sector empresarial y sindical. Por su parte, el presidente de
Conindustria, Pedro Carmona Estanga, lamenté que el Gobierno dejara extinguir el
compromiso, "...por falta de conviccién y convocatoria del nivel oficial en ia etapa
de prérroga de treinta dias”. (EU;1-8-1995;2-1)

Fedecdmaras da el golpe final al pacto anti-inflacionario.

Durante la primera rueda de prensa del presidente de Fedecdmaras, Jorge Serrano,
declar6 que el pacto anti-inflacionario, como tal ya no existe, murié . Sin embargo,
los lineamientos fundamentales del mismo, serian considerados por el organismo
ciipula del sector empresarial, para la elaboracién de un plan macroeconémico cuyo
objetivo es la reactivacion de la economia. Dicho plan fue disefiado para salirle al
paso al presentado por el ministro de Hacienda, Luis Raiil Matos AzGcar, por cuanto,
a su juicio, presentan aspectos negativos para la-economia, ya que lejos de atacar los
origenes de la inflacion, recurre a nuevos impuestos y a un mayor endeudamiento
publico para equilibrar el déficit fiscal. Fedecdmaras tiene pensado invitar a los demis
sectores a participar en las discusiones para el disefio del nuevo plan. En esta linea,
el presidente de Consecomercio, Eliseo Sarmiento sefialé que los planes requerirdn de
una modificacién del actual régimen de prestaciones sociales, dicho dirigente
concuerda con Serrano en que el pacto ha muerto. (EU, 3-8-1995, 2-4).

Por su parte, 1a CTV a través de su presidente, Federico Ramirez Ledn, solicitaba
al Gobierno Nacional definir quién va a coordinar las conversaciones y el
seguimiento del compromiso anti-inflacionario ademas de exigir el cumplimiento de
los lincamientos acordados en la carta de intencién (EU, 3-8-1995, 2-4).

Contrariando lo expresado por el empresariado, el presidente de la Repiblica,
Rafael Caldera, aseguré que la directiva de Fedecdmaras le habia ratificado su
intencién de didlogo y colaboracién y que no conocia ninguna decisién de
Fedecdmaras de romper con el pacto anti-inflacionario. (EN;4-8-1995;D-6)

La declaracién del presidente fue reforzada por el Ministro de Hacienda, Luis Raiil
Matos Azdcar, quien antes de su intervencion en la V Jornadas de Desarrollo
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Monagas Siglo XXI, afirmé que "el pacto anti-inflacionario no ha muerto, aiin est4
vivo". (EU;6-8-1995;1-17)

En verdad, como recuerdo de todo ello, queda un Documento denominado
"Compromiso Anti-inflacionario” (Declaracién de Intencién), que fue publicado en
Mayo de 1995, en un Folleto de 16 paginas, en hojas tamaiio carta, editado en la
Imprenta Nacional.

LEYES ENGAVETADAS

A finales de julio, el periédico El Universal, bajo el titulo "Leyes Engavetadas”,
presenté dos largas listas de los Proyectos pendientes en el Senado y en fia Cdmara
de Diputados. (EU., 25-07-1995; 1-14 a 1-15)

Entre los Proyectos pendientes en la Cdmara de Diputados, desde una perspectiva
laboral, cabe sefialar el Proyecto de Ley de reforma Parcial de la Ley de Igualdad de
Oportunidades para la Mujer; el Proyecto de Ley del Ejercicio de 1a Enfermeria; el
Proyecto de Ley del Ejercicio de la Profesi6n del Licenciado de Nutricién y Dietética;
el Proyecto de Ley del Ejercicio de la Profesién de Ciencias Fiscales; el Proyecto de
Ley del Ejercicio de los Profesionales del Trabajo Social; el Proyecto de Ley de
Reforma a la Ley del Ejercicio de la Contaduria Piblica.

Entre los Proyectos pendientes en el senado, desde una perspectiva laboral, cabe
sefialar: Ley de Ejercicio Profesional de la Sociologia y la Antropologia; Ley de
Reforma de la Ley de Seguridad Social de las Fuerzas Armadas, etc.

CONFLICTO DE LOS TRABAJADORES TRIBUNALICIOS

Conflicto de trabajadores tribunalicios.

Durante los primeros dias de Julio la prensa se hizo eco del conflicto de los
trabajadores tribunalicios. Al respecto, El Universal informé que, el 7 de Julio de
1995, 1.129 tribunales, en un gesto de solidaridad por parte de los jueces, realizaron
una accién que dejé sin luz a las edificaciones donde funcionaban los distintos
Jjuzgados del pais, 1a cual fue calificada como un "apagén” A esto se agrega que los 9
mil trabajadores que integran cl poder judicial acordaron por via de referéndum ir a un
paro indefinido de no encontrar una respuesta satisfactoria a las demandas hechas al
Consejo de la Judicatura y al Ejecutivo Nacional. (EU;8-7-1995;1-17)

El martes 11 de Julio de 1995, mis de nueve mil trabajadores adscritos a la
administracién de justicia a los cuales se unicron mas de mil jueces de 1a Repiiblica,
realizaron un paro indefinido que paraliz las actividades dentro del Poder Judicial. La
raz6n de la paralizacién fue un presunto incumplimiento por parte del Poder Judicial
y el Ejecutivo Nacional, de los compromisos de un laudo arbitral el cual recoge una
serie de reivindicaciones socioecondmicas. Por otra parte, Esperanza Erminda,
dirigente nacional de ONTRAT (Sindicato Nacional de Trabajadores Tribunalicios),
inicié una huelga de hambre a la cual se esperaba que se sumaran otros trabajadores.
Al parecer el conflicto s6lo cesaria si era aprobado un crédito adicional de siete mil
millones de bolivares. (EU;12-7-1995;1-13)
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Durante el jueves 13 de Julio de 1995, se agudizé el conflicto que mantenia
paralizada la administracién de justicia, cuando los representantes de los trabajadores
tribunalicios, de los jueces, de la judicatura y del Gobierno (representado por un
director de 1a Oficina Central de Presupuesto), se reunieron en el Congreso para tratar
de lograr un acuerdo. La piedra de tranca en las discusiones est4 en la insuficiencia de
fondos de la Tesoreria Nacional para cancelar las deudas pendientes con los
trabajadores y para proceder a un aumento de sueldo para los empleados tribunalicios
y los jueces. Mientras el Gobierno afirma que estd dispuesto a llegar a un acuerdo
siempre y cuando se revise 1a cifra de 7 mil quinientos millones la cual, a su juicio,
estd sobrestimada; los trabajadores aseguran que no pueden ceder en sus peticiones
pues estas corresponden a un laudo arbitral y a un aumento de sueldo que no los
llevara ni siquiera a un sueldo promedio de 30 mil bolivares. Por su parte, los jueces
exigieron un presupuesto mayor para el poder judicial. (EU;24-7-1995;1-19)

El mismo dia, durante una entrevista realizada por el periodista Alberto Vargas, el
presidente del Consejo de la Judicatura, Jesds Caballero Ortiz, revel§ que estaba
consciente que los sueldos de los trabajadores tribunalicios, incluyendo el de los
jueces, es irrisorio, al tiempo que hizo un llamado a los funcionarios para que
suspendieran la huelga y se reincorporen al trabajo, toda vez que el auxilio
financiero seria aprobado de un momento a otro. (EU; 14-7-1995;1-19)

El jueves 14 de Julio de 1995, un Tribunal Superior del Trabajo, declaré como
legal la huelga de trabajadores tribunalicios. La decisién de la sentencia fue dada a
conocer por los abogados asesores de la ONTRAT, Fabidn Chacén y Humberto
Villasmil, conjuntamente con Alonso Ochoa, Presidente de 1a ONTRAT, y Rafael
Zerpa, presidente de Fenatraj, ademas de otros directivos de la organizacién gremial.
A juicio de los dirigentes, 1a decisién abre las puertas de una salida justa al conflicto.
(EU;15-7-1995;1-27)

El martes 18 de Julio de 1995, se enunciaba el fin del conflicto de los
trabajadores tribunalicios. La noche del 17 de Julio se suspendié la huelga de hambre
protagonizada por algunos trabajadores, quedando pendiente la firma del acta final que
pondria fin al paro. El acuerdo se logré luego de més de 10 horas de reunién entre los
representantes sindicales, los miembros del Consejo de la Judicatura y la
intermediacion de la CTV y el Congreso de la Repiiblica. Entre los puntos acordados
figuran: 1) la reincorporacién de los trabajadores y el pago de los salarios caidos;
2)...el reconocimiento del fuero sindical; 3)...1a aprobacién del instructivo para el
pago de horas extraordinarias; 4)...1a aprobacién del manual de evaluacién de
desempefio; 5)...Ia probacién del Reglamento de Ingresos de los Empleados
Judiciales; 6)...el incremento del 60% a todas las clases de cargos a partir del 01-01-
95; 7)...el establecimiento de un principio de homologacién con la administracién
central a los fines que los aumentos salariales acordados a la totalidad de los
empleados de la Administracién Central también les sean otorgados a los
funcionarios comprendidos dentro del dmbito de la aplicacién del Laudo Arbitral;
8)...1a parte sindical se compromete a levantar la huelga de hambre y a garantizar los
servicios minimos de administracién de justicia; y 9)...1as partes se reunir4n el 18-7-
1995, para redactar el acta final. (EU; 18-7-1995;1-11)
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Los ingresos de los empleados tribunalicios serian los siguientes, de aprobarse
los aumentos (escala tentativa):

Cargo Ingreso
Juez Superior 303.261 Bs.
Juez de Primera Instancia 267.373 Bs.
Juez Itinerante 170457 Bs.
Juez de Distrito 158.564 Bs.
Juez de Municipio 137.209 Bs.
Defensor Publico de Presos 207.835 Bs.
Secretario de Sala 106.452 Bs.
Secretario Tribunal Superior 97.216 Bs.
Secretario Tribunal Primera Instancia 88.780 Bs.
Secretario Juzgado de Distrito 74.044 Bs.
Secretario Juzgado de Municipio 67.621 Bs.
Escribiente 46.000 Bs.

(EU; 18-7-1995;1-11)

Al dia siguiente, Alfonso Ochoa, presidente de ONTRAT, declaraba que los
trabajadores tribunalicios mantendrian suspendidas las actividades hasta que el
ministro de Hacienda, Luis Rail Matos Azdcar, garantice los recursos adicionales
solicitados por el Consejo de la Judicatura. Los representantes sindicales entienden
que los magistrados del Consejo de la Judicatura no pueden comprometerse en lo
referido a la reprogramacion de los salarios, en vista que esta materia corresponde a la
Oficina Central de Presupuesto (Ocepre). (EU;19-7-1995;1-13).

Sobre este sefialamiento, en el marco de una reunién en la que participaron
representantes de la CTV, del sindicato de trabajadores tribunalicios, de la Comisién
de Asuntos Sociales del Congreso y el Presidente de 1a Judicatura, Jesiis Caballero
Ortiz; ¢l Ministro de Hacienda, Luis Raidl Matos Azdcar, ratificé su posicién frente
al problema del Poder Judicial, reiterando que su despacho no tiene competencia para
intervenir en conflictos de cardcter contractual, puesto que su tarea es la de buscar
recursos. Por su parte, el Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, declaré
que para los trabajadores tribunalicios el ejercicio del derecho a huelga no es
procedente. A este seiialamiento respondié Alfonso Ochoa, presidente de la
ONTRAT, indicando que existe un Recurso de Amparo, firmado el 14 de Julio de
1995 donde el Juez Superior Sexto del Trabajo ratifica el derecho a huelga del Poder
Judicial. (EU;21-7-1995;1-12) _

Durante la maiiana del viernes-21 de Julio de 1995, los trabajadores tribunalicios
realizaron una marcha de protesta desde la sede de las dependencias judiciales de
Maiquetia hasta la Plaza Bolivar de la Guaira. Esta marcha forma parte de las
estrategias de los trabajadores tribunalicios a nivel nacional. La manifestacién fue
encabezada por el Juez Regional, Sail Ron y algunos.dirigentes nacionales de la
ONTRAT. (EU;22-7-1995;1-14)
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Propuesta del Ejecutivo a los trabajadores Tribunalicios.

El Ejecutivo Nacional, a través de la magistrada, Gisela Parra, del Consejo de la
Judicatura, visit6 la Asociacién de Jueces para proponerles un aumento del 60 por
ciento y de un 30 por ciento para los trabajadores tribunalicios. Los jueces aceptaron
la propuesta siempre 'y cuando los empleados reciban un incremento en igual
proporcién. El Juez Quinto del Trabajo (encargado para la fecha de la Asociacin de
Jueces), Juan Garcia Vera, afirmé que la propuesta emané de la Comisién del Poder
Ejecutivo, integrada por los Ministros de Justicia, del Trabajo y del Procurador
General de 1a Repiiblica. (EU;27-7-1995;1-21).

A finales del mes de Julio, el Consejo de la Judicatura anunciaba la suspensién
del pago de sus sueldos a los trabajadores tribunalicios que se mantienen el huelga
desde el 11 de Julio Segiin el vicepresidente del organismo, Carlos Moreno Brandt,
no tenian otra opcién por cuanto de otro modo incurririan en delito contra el
patrimonio publico. La medida ser4 aplicada solicitando a cada uno de los jueces la
identificacién de los empleados a su mando que se han incorporado a la huelga.
(EN;28-7-1995;D-4). Tal decisién fue recriminada por 1a Federacién de Asociaciones
de Jueces de Venezuela y la Asociacién de Jueces Metropolitanos. (EU; 28-7-1995;
1-17).

La informacion de prensa destaca como un "Record para recordar” los 186 dias que
ha estado paralizada la administracién de justicia desde 1989. Cronologia de los
conflictos: 1989.-dos huelgas: desde el 8 al 29 de Mayo y desde el primero al 6 de
Julio. 57 horas de huelga de hambre; 1990.-tres paros escalonados en Marzo, huelga
desde ¢l 21 de Marzo al 4 de Abril. 96 horas de huelga de hambre; 1991.-huelga desde
el 12 al 31 de Marzo, la cual concluyé con el despido de 45 trabajadores y diez
dirigentes sindicales; 1992.-cuatro paros escalonados en Marzo. Huelga desde el
primero hasta el 10 de Abril; 1993.-dos huelgas desde el 20 hasta el 29 de abril, con
ayuno de 7 dias por parte de 49 trabajadores; y desde el 7 de julio hasta el 16 de
agosto la cual finaliz6 con un decreto de reanudacién de facna y un laudo arbitral;
1994 .-huelga desde el 9 al 26 de mayo, la cual concluy6 con el segundo decreto de
reanudacion de faena; 1995.-nueve paros escalonados y huelga indefinida desde el 11
de Julio. Siete dias de huelga de hambre. (EN;28-7-1995;D-4)

Por otra parte, el Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, amenazé a los
trabajadores tribunalicios con sustituirlos por estudiantes de derecho. Esto ocurrié en
al momento en que los trabajadores iniciaban una vigilia como medida de presién en
la sede del edificio José Maria Vargas. En el sitio se presenté el Ministro y afirmé
que si sus amenazas de renunciar en masa se llevan a cabo, serfan aceptadas por el
Ejecutivo y como reemplazo utilizarian estudiantes de derecho. (EN;28-7-1995;D-4)

La Corte Suprema de Justicia y el conflicto de los tribunalicios.

La Corte Suprema de Justicia en pleno (15 magistrados) decidié mediar en el
conflicto entre los trabajadores tribunalicios y el Ejecutivo, condicionando esta
actuacién a que los representantes laborales "no mantengan trincheras irreductibles”.
De mantener esta actitud, los maximos jueces no podrian intervenir en la solucién
del problema que también les compete como cabeza visible del Poder Judicial. Estas
afirmaciones fueron realizadas por ¢l magistrado presidente de la Corte Suprema de
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Justicia, Rafael Alfonzo Guzmdn, luego de recibir a los representantes de los
trabajadores (Ontrat, CTV y Asuntos Sociales del Congreso). Por su parte, la
secretaria de organizacién nacional de la Ontrat, Esperanza Hermida, calificé de
imposible 1a sustitucién de trabajadores por estudiantes de derecho, porque ademds de
no tener la experiencia suficiente, esta medida acarrearia un problema econémico y
fiscal més grave, que significaria la inmediata cancelacion de las prestaciones sociales
"simples”, que promediadas, llegarian a una cifra cinco veces superior al crédito
adicional, por 7 mil 587 millones de bolivares que solicitan. (EU;29-7-1995;1-21).

Gobierno y Tribunalicios en proceso de negociacién.

A principios de Agosto, se observan algunas sefiales de avance en las
negociaciones entre el Gobierno y los representantes de los trabajadores tribunalicios.
Segiin lo afirmado por Carlos Navarro, Secretario General de la CTV, "...se avanz6
porque por primera vez el Gobierno presenta la primera propuesta de solucién y el
ministro Garrido se sienta a discutirla con nosotros". La propuesta del Ejecutivo
presentada en una reunién realizada durante la tarde del 1ro de Agosto consiste en
reconocer el pago.del 30% que establece el Laudo Arbitral y en la elaboracién de un
tabulador salarial para mejorar las remunéraciones de los trabajadores desde el primero
de Enero de 1995. En la reuni6n estuvieron presentes representantes de la CSJ,
Procuraduria, Fiscalia, CTV y gremios de trabajadores y jueces. (EN; 2-8-1995;D-2)

Inmediatamente, el Consejo de la Judicatura y los trabajadores tribunalicios
presentaron una contraoferta a la comisién designada por el Ejecutivo. La
informacién fue dada a conocer por Jestis Caballero Ortiz, presidente del Consejo de

.la Judicatura, quien expresé que se trata de un tabulador para todos los funcionarios
del Poder Judicial. El tabulador contempla un aumento lineal de salarios para los
trabajadores y jucces por el orden del 60%, sin contar el otro 30% establecido en el
Laudo Arbitral. Para la aplicacién de este tabulador, se requieren los 7 mil 587

- millones solicitados desde hace dos meses por la via del crédito adicional. El hecho

es que después de 22 dias de paralizacién de las actividades judiciales, han surgido
muiltiples propuestas que van desde el aprovechamiento de una eventual declaratoria
de insubsistencia presupuestaria, hasta el uso de los fondos de la partida secreta del

Ministerio de Justicia. Para el presidente de la Corte Suprema de Justicia, Rafael

Alfonso Guzmadn, hay que olvidarse de aumentos de salarios porque de lo contrario se

plantearfa una reconversion de todas las convenciones colectivas vigentes, tanto en el
sector piiblico como en el sector privado. Al reclasificar los cargos, no seria
necesario entrar en consideraciones sobre aumentos porcentuales. En lo adelante

operaria una homologacién automética de todos los sueldos. (EU; 3-8-1995;1-15) y

(EN;3-8-1995;D-6)

Al dia siguiente, el Gobicrno propuso mediante el Ministro del Trabajo y demas
técnicos laborales, un aumento del 30% sobre los sueldos actuales, con pago
retroactivo desde el primero de Enero de 1995. Al momento de surgir la propuesta, se
le pregunté a Espcranza Hermida, Secretaria Nacional de ONTRAT, su opinién,
explicando que lo ofrecido les desfavorecia porque ellos estan pidiendo un incremento
del 60% desde enero hasta agosto y, sobre la base del sueldo resultante, otro 30% de
Septiembre a Diciembre. (EU;4-8-1995;1-13).
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Fin de 1a Huelga de Trabajadores tribunalicios.

El martes 8 de Agosto de 1995, los titulares de prensa informaban sobre el fin de
1a huelga de los trabajadores tribunalicios. Los representantes de los trabajadores, el
Ministro del Trabajo, ¢l Presidente de la Corte Suprema de Justicia, y el Presidente
del Consejo de a Judicatura, firmaron un acuerdo que homologa los sucldos de los
trabajadores de tribunales de todo el pais. El acuerdo se logré sobre categorias
andilogas de la Administracién Publica Nacional, y aumenta un 30 por ciento desde
Enero de 1995. Los jueces serdn homologados igualmente, y los superiores ganaran
igual a un director general o viceministro. (EN;8-8-1995;A-1) y (EU;8-8-1995;1-14)

Luego de veintisiete dias de paralizacién, los trabajadores tribunalicios decidieron
reanudar sus labores en todo el pais. El anuncio fue hecho por el presidente de la
Corte Suprema de Justicia, Rafael Alfonzo Guzman y el presidente de la Ontrat,
Alfonso Ochoa. Los puntos bésicos del acuerdo son cinco: 1) equiparacién de los
sueldos bésicos de los trabajadores tribunalicios: secretarios, alguaciles, escribientes
y archivistas a los cargos de andloga categoria en ¢l escalafén de la Administracién
Piblica Nacional; 2)...aumento del 30% de los sueldos desde el 1 de agosto, un mes
antes de lo que contempla el laudo; 3)...un bono tnico de caricter no salarial
equivalente al referido aumento del 30% sobre los actuales sueldos, desde el 1 de
encro hasta el 31 de julio de 1995; 4)...nombramiento de una comisi6n integrada por
un representante de la Corte, dos de los sindicatos, la OCP y la Judicatura para
equiparar los sueldos, la cual tiene un plazo de 7 dias para ello y podra ser prorrogada
otros 7 dias; 5)...desistir de las acciones y procedimientos judiciales o
administrativos pendientes entre las partes. En cuanto al aumento salarial a los
jueces, Jesis Caballero Ortiz, Presidente del Consejo de 1a Judicatura, dijo que este
sera similar, homologando sus sucldos a los directores generales, cuando se trate de
jueces superiores; de directores sectoriales para los jueces de primera instancia; de
directores de linea, para los jucces de distrito y municipio. (EN;8-8-1995;D/1) y
(EU;8-8-1995;1-14)

El 9 de Agosto de 1995, se firmé el acuerdo que daba por terminada la huelga de
los trabajadores tribunalicios. Al acto asistieron sicte magistrados del maximo
tribunal; el ministro del trabajo; el presidente del Consejo de la Judicatura; el
presidente y secretario general de la CTV; el representante del Congreso Nacional y
los directivos del sindicato de trabajadores tribunalicios (Ontrat y Fenatrat). En
cuanto a los jueces su nueva escala salarial ¢s como sigue (EU;9-8-1995;1-12):

Jueces Superiores 283.000 Bs.
Jueces de Primera Instancia 244.200 Bs.
Jueces de Distrito 145.200 Bs.

Jucces de Municipios y Parroquias  124.278 Bs.
(EU;9-8-1995;1-12)

Dias mas tarde, el presidente de la Ontrat, Alfonso Ochoa, declaré que los
trabajadores tribunalicios no saldrian de vacaciones y aclard que el término "vacacién
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judicial” significa la paralizacién de algunos procesos para que los abogados disfruten
sus vacaciones, afirmando que durante este periodo, los trabajadores de tribunales
siguen laborando y los jueces que se van son sustituidos por suplentes, de esta
manera la administracién de justicia no se paraliza ni se cierran las puertas de los
juzgados”. (EU;12-8-1995;1-20)

AUMENTO DE SUELDO PARA LOS PARLAMENTARIOS.

El jueves 13 de Julio la prensa nacional se hizo eco de la decisién tomada por la
Comision de Mesa del Congreso de la Repuiblica, la cual aprobé un nuevo régimen
de remuneraciones para los parlamentarios. E1 mencionado régimen comenzaria a
regir a partir del 1ro de Agosto de 1995. Segun se informd, los parlamentarios
percibirdn una remuneracién de 380 mil bolivares mensuales. Adicional a este
sueldo, los jefes de fraccion y presidentes de comisiones percibirdn 35 mil bolivares,
los subjefes de fraccion y vicepresidentes de comisiones, 27 mil; y los presidentes
del Senado y de 1a Cdmara de Diputados, 40 mil bolivares. Hasta ahora, senadores y
diputados ganaban 200 mil bolivares, de los cuales 140 mil son bisicos y 60 mil
corresponden a gastos de representacién y vidticos. La decisién contd con los votos
de AD, Copei y del Senador Freddy Mufioz, mientras que los representantes del
MAS, Causa R y Convergencia votaron en contra. El nuevo régimen contempla la
homologacién de la dieta y los gastos de representacién de los parlamentarios a los
sueldos y gastos de representacion que se estipulen para los ministros del Gabinete
Ejecutivo (300 mil bolivares por pago de dietas y 80 mil por gastos de
representacién). Carmelo Lauria, Vicepresidente de la Delegada dijo que el régimen
salarial es optativo, pero los parlamentarios que se acojan a €l no podrdn percibir
otro ingreso fuera del Congreso por remuneracién al trabajo, honorarios
profesionales o participacion en érganos administracién de cualquier tipo de sociedad
civil o mercantil, salvo los que obtengan como articulistas, conferencistas o por
servicios asistenciales y docentes que no impliquen tiempo completo, dedicacién
exclusiva o cargos administrativos. Lauria sefiald que el nuevo régimen le significard
este afio un ahorro al Congreso de 100 millones de bolivares y serd un mecanismo
efectivo para la ética parlamentaria. (EU;13-7-1995;1-13 y EN;13-7-1995;D-2).

Las primeras declaraciones en relacién al aumento de los parlamentarios no se
hicieron esperar. Al dia siguiente de la decisidn, el Presidente del Consejo de
Economia Nacional, Adan Celis, sefialé que la misma constituye una mala seifial
para 1a poblacién, y especialmente para los trabajadores del pafs, que en momentos
cuando se estin solicitando sacrificios a todos los sectores, los parlamentarios
procedieran a incrementares sus respectivos sueldos. Tales declaraciones fueron
realizadas en el marco de un foro sobre el tema anti-inflacionario, organizado por los
trabajadores de Fundacomiin (Fetracomiin). (EU;14-7-1995;24)

Aprobados aumentos a los parlamentarios.

Durante la sesién del miéreoles 26 de Julio de 1995, la Comisién Delegada del
Congreso aprobé el nuevo régimen de remuneraciones de los parlamentarios, que se
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har4 vigente a partir del 1ro de Agosto de 1995. El nuevo régimen fue aprobado con
votos de AD, Copei y otros partidos minoritarios, mientras que Convergencia,
Causa R y el MAS salvaron sus votos. (EU;27-7-1995;1-16)

Parlamentarios jubilados cobrardn 400.000 Bs. mensuales.

Segiin lo informé Carlos Melo, Jefe de 1a Fraccién Parlamentaria de la Causa R,
luego de entrar en vigencia el nuevo régimen salarial, la pensién de jubilaciones de
los parlamentarios estaria ubicada en un monto cercano a los 400.000 bolivares. A
juicio del dirigente, tales montos representan un escdndalo. Segiin aclaré Melo, un
parlamentario puede acceder a su jubilacién una vez cumplidos tres periodos (15
afios) y con una edad de 50 afios; ademds, los representantes del Poder Judicial pueden
ser jubilados hasta con un 90% de su salario. Por estos motivos, la Causa R
presentard a consideracién un nuevo plan de jubilacién. (EU; 28-7-1995;1-14).

En tal sentido, Melo, afirmé que el régimen de prestaciones y jubilaciones
aplicado a los miembros del Congreso de la Repiiblica debe ser discutido y
modificado antes de que finalice este quinquenio. Entre los actuales diputados y
senadores hay 43 que tendran derecho, de acuerdo al sistema vigente, a solicitar su
jubilacidn a partir de 1999. De acuerdo a los calculos de los causaerristas, si no se
modifica este régimen, los actuales jubilables podrian obtener liquidaciones de entre
20 y 40 millones de bolivares. Los trabajadores en general deben tener un minimo de
1.200 cotizaciones semanales al seguro social, lo que implica unos 24 aifios de
servicio y 60 6 55 arios de edad (para hombres y mujeres respectivamente). (EU;3-8-
1995;1-13) y (EN;3-8-1995;D-3).

LOS PROFESORES UNIVERSITARIOS
Y SUS REIVINDICACIONES SALARIALES.

Segiin lo establecido en el convenio de homologacién que existe entre el
Gobierno y la representacion profesoral, para el bienio 1994-1995, los costos del
incremento de sueldos y salarios para los profesores universitarios estén por el orden
de los 60 mil millones de bolivares. Ese compromiso fue adquirido por el Ejecutivo
durante el Gobierno de Ramoén J. Veldsquez, el cual mediante decréto aprobé un
incremento del 96% para los profesionales y trabajadores del sector universitario.
Durante 1994-1995 los suecldo y salarios de estos trabajadores habian sido
homologados en un 40%, quedando pendiente el 56% restante. El problema principal
radica en la inexistencia de los recursos necesarios para cubrir estos compromisos, lo
cual podria generar un grave conflicto. (EU;13-7-1995;2-21)

EL II CONGRESO DE TRABAJADORES Y DE ORGANIZACIONES
POPULARES (CAUSA R).

El viernes 14 de Julio de 1994, en la Sala Plenaria del Parque Central, se llevé a
cabo el II Congreso de trabajadores y organizaciones populares. El evento conté con
la presencia del Gobernador del Estado Bolivar Andrés Veldsquez, quien estuvo a

cargo de las palabras de apertura. La crisis econdmica que afecta al pais, el alto indice
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de desempleo, la inseguridad personal, la parélisis del servicio de la salud y la
inexistencia de una politica econémica clara por parte del Gobierno, son algunas de
las causas que justifican el evento. Entre los temas abordados resaltan: la situacién de
los trabajadores ante la crisis, seguridad social y prestaciones sociales, condiciones y
medio ambiente de trabajo, apertura petrolera, democratizacién del movimiento
sindical y privatizacién. El evento fue auspiciado por las siguientes organizaciones:
SUTISS, CANTV, CADAFE, METRO, SINTRALCASA, TRIPOLIVEN,
SUTRALUMINA, SERVOCARABOBO, SINDICATO TEXTIL,
SUTRACOEVCA, TRABAJADORES DE LA PRENSA, BAUXIVEN, UTIT,
IVIC, ELECTRICIDAD DE BARQUISIMETO, SINDICATO PETROLERO DE
CABIMAS Y LAGUNILLAS, SUTRALUM y SINTRACARBONORCA. (EU; 13-
7-1995;D-7).

Pilotos firman contrato con Viasa

Con la firma de un nuevo Convenio Colectivo, Viasa y la Organizacién Sindical
de Pilotos dieron por finalizados los pliegos conflictivos introducidos por el gremio
durante los dltimos meses. En base al Indice de Precios al Consumidor registrado en
1994, la empresa aérea aument6 en un 70,8% el sueldo de sus pilotos. Sin embargo,
este porcentaje de aumento no incidird totalmente en las prestaciones sociales, pues
34,5% pasaré a formar parte del plan de ahorro y prevencién de este gremio. El
Contrato ampara a més de 300 trabajadores de la empresa y tendrd vigencia hasta el
31 de Diciembre de 1996.(EU;14-7-1995;2-30)

Controladores aércos denuncian acciones en su contra.

Segtin lo afirmado por Fabidn Chacén, representante legal del gremio de los
controladores aéreos, la oficina ministerial de personal del MTC prepara un
procedimiento administrativo "ficticio" para destituirlos de sus cargos por abandono
del trabajo. El abogado de los controladores sefialé que se trata de un procedimiento
irrcgular, pucs estos trabajadores no han recibido las notificaciones de rigor ni han
gozado del derecho de legitima defensa. Por otra parte, Chacén se refirié a los 730
amparos personalizados que introdujeron los controladores ante la CSJ y a la
solicitud de nulidad del decreto 572 que declara cuerpo de seguridad a los servicios de
navegacion aérea. El 18 de Agosto se cumplen seis meses de la militarizacién de
estos servicios, lapso sefialado por la Ley de Carrera Administrativa para la caducidad
de acciones judiciales en contra de cualquier autoridad administrativa. Llegada esta
fecha, se vence el tiempo que tienen los controladores aéreos para exigir por via
ordinaria la reincorporacién en sus puestos de trabajo. (EU;317-1995;1-13).

FEDECAMARAS Y SU LI ASAMBLEA ANUAL
Fedecdmaras requicre cambios estructurales
El 14 de Julio de 1995, Armando Branger, conocido industrial y expresidente de

Fedecdmaras durante el periodo 1961-1963, sciial6 ante la prensa, en virtud de la
crisis por la que atraviesa el pais, y de la cual no escapan las instituciones, los
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gremios empresariales, empezando por su organismo ciipula, requieren de cambios
estructurales urgentes. A su juicio, uno de los grandes problemas por los que
atraviesan estos organismos, es que se¢ han venido estructurando a la imagen y
semejanza de los partidos politicos. Branger criticd la proliferacién numerosas
cdmaras en poblaciones pequefias, las cuales debilitan el poder de asociacidn; y se
mostré contrario a la forma de constitucién del actual Consejo Empresarial.
Finalmente recomendd la creacién de una comisién que se encargue de hacer una
andlisis de la situacidn real de la Federacién y que recomiende los cambios que se
deben ejecutar. (EU;15-7-1995;2-24)

Declaraciones de Romero Nava ante 1a Quincuagésimo-Primera Asamblea Anual
de Fedecamaras.

El lunes 16 de Julio de 1995, el Diario El Universal publicé una entrevista,
sostenida por los periodistas Luis Manuel Escalante y Pedro Garcia Otero, con el
Presidente de Fedecamaras, Edgar Romero Navas, ante la proximidad de la Asamblea
Anual N°51 del organismo, 1a cual ticne previsto realizarse el Sabado 22 de Julio de
1995, y donde se clegird al préoximo Presidente de la clipula empresarial. Los
periodistas consideraron conveniente dar a conocer la opinién del presidente saliente
sobre algunos temas laborales de importancia para el pais. En la introduccion a la
entrevista, se indican algunas de las circunstancias que le tocé enfrentar al dirigente y
que, segiin sefialan, nadie mds habia enfrentado siendo jefe de la Institucién: la
secuencia cambiante de cuatro presidentes de la Repiblica, con cinco ministros de
Fomento sucesivos; cuatro de Hacienda; dos directores del BCV; cuatro olas de crisis
financiera y un giro de 180 grados en la politica econémica gubernamental. No
obstante, seguin opinién de Romero Navas, Fedeciamaras cumpli6 a cabalidad su rol
durante los dificiles afios entre 1993 y 1995. Personalmente, se siente orgulloso de
haber cohesionado al organismo y haber logrado un acercamiento a las ctipulas
laborales. Segiin sefiala, este accrcamiento y las buenas relaciones actuales con el
sindicalismo, preparan cl terreno para la discusién sobre temas tan importantes como
las prestaciones sociales y la re-estructuracién del INCE y el Seguro Social. (EU;17-
7-1995;2-1).

50° Aniversario de Fedccimaras.

El1 17 de Julio de 1995, Fedecdmaras celebrd su primera media centuria. En tal
sentido, el expresidente de esta importante institucién méixima representante del
sector empresarial en Venczuela, presenté un balance de su gestion. Fonseca Viso
destaca la solidez doctrinaria mantenida por la institucién durante los primeros 50
afios, lo cual le ha permitido jugar un papel protagénico en todos los 4mbitos de la
vida nacional. Basdndose en el principio del ejercicio integral de la libertad, resalta
que una de las principales tareas que de aqui en adelante debe enfrentar el sector
privado, es resaltar y hacer participe a la poblacién venezolana del hecho cierto que
no existe progreso ni biencstar si de una vez por todas no se adopta un sistema
eficaz, motorizado por la libertad dc actuar, sustentado por un Estado que lo apoye y
lo estimule, y cuya razén ética sea la empresa (capital mas trabajo), sirviendo al
consumidor con atencién, calidad y precios. Este objctivo que, a juicio del dirigente,
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debe afrontar Fedecimaras se debe principalmente a lo desinformada que se encuentra
la poblacidén. Para apoyar este argumento presenta una encuesta realizada por la
empresa Mercanilisis entre el 2 y el 22 de Julio de 1995, en la cual a la pregunta,
"{La economia y los precios deben determinarse por la libre competencia o ser
controlados por el Gobierno?", las respuestas comparadas con septiembre de 1991
fueron:

Sept. 1991 Junio 1995

Libre competencia 30% 21%
Parte y parte 6% 9%
Controlados 58% 68%
No sabe 4% 1%

Segtin palabras de Fonseca Viso "...esto demuestra lo desinformada que est4 la
poblacién acerca de como la perjudica los controles y la injerencia paralizante del
Estado". (EU; 18-7-1995;2-2).

Quincuagésima-Primera Asamblea Anual de Fedecdmaras.

Algunos dias antes de realizarse la Quincuagésima Primera Asamblea Anual de
Fedecamaras, un equipo periodistico de El Universal, realizé una entrevista a Jorge
Serrano quicn es Ingeniero Civil y uno de los principales aspirantes a la presidencia
de esta organizacién. Este dirigente gremial, nativo del Estado Zulia, con més de 30
afios radicado en el Estado Carabobo, fue presidente de la Cimara de la Construccién,
proyectandose asi como dirigente nacional. Serrano tiene experiencia dentro de la
Federacién, donde ha ocupado varios cargos: director regional, director sectorial,
tesorero, segundo vicepresidente y primer vicepresidente. El cargo de tesorero, lo
ocupé durante 1a presidencia de Eddo Polesel, y basdndose en ello aclaré al equipo
periodistico, algunos aspectos financieros relacionados con la Organizacién. El
dirigente sefiald que los recursos de Fedecamaras provienen de varias fuentes
especificando cudles eran las cuotas que pagan las cdmaras y asociaciones que la
integran. Entre sus planes estd la mejora del aspecto gerencial interno, ademas del
desarrollo de un programa de gerencia de datos y de consultoria para resolver el
problema de informacién a sus asociados. De igual forma, picnsa crear una Gerencia
de Organismos de Base y de Desarrollo Regional. Y 16gicamente, dentro de ella
estardn las comisiones de trabajo que en el pasado existicron en Fedecdmaras. En
cuanto a 1a representatividad destacé que Fedecdmaras, como institucion cipula del
sector empresarial, representa a 238 cdmaras inscritas, donde estan los dos sectores
mds importantes del pais. (EU; 20-7-1995;2-13).

El viernes 21 de Julio de 1995, a partir de las nueve de la mafiana, se dio inicio a
la LI Asamblea Anual de Fedccdmaras en la ciudad de Maracay, en la cual estuvieron
presentes importantes personalidades de la vida nacional. Para este dia se tenia
previsto el anlisis del Programa Econdmico del Gobierno Nacional. Ademds del
programa econémico del gobierno, se discutieron ofros temas durante las
deliberaciones, entre los cuales figuran: el pacto anti-inflacionario, las prestaciones
sociales, el Régimen Cambiario, etc.
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En cuanto al debatido tema sobre la modificacién del actual régimen de
prestaciones sociales, el Presidente de la Repiiblica, Rafael Caldera, durante la
instalacién del evento sefialé que esta situacién podria superarse oportunamente
tomando como base el documento presentado por la Comisién Presidencial. No
obstante, en la deliberaciones llevadas a cabo en el Foro Sobre la Seguridad Social en
Venezuela, se demostrd que la propuesta contenida en el referido documento, que fue
expuesta por el Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, "...Iejos de
constituir una real solucidn, perpetida las fallas del actual (régimen) al ofrecer una
tabla de célculos que encarece el costo del factor laboral y, al igual que en el actual
sistema, dificultan el mejoramiento salarial, sobre todo a los trabajadores més
antiguos, frena la inversién en el recurso humano y hace que el pais pierda ventajas
competitivas..." (EU; 21-7-1995;2-1)

Durante los actos del Sédbado 22 de Julio, destacaba la eleccién de la nueva
directiva de Fedecdmaras. Jorge Serrano, con 93 votos, resulté electo como nuevo
presidente de la Federacidn, superando a Nelson Belfort quien obtuvo 66 votos.
Inmediatamente después de la finalizacién de los escrutinios, Serrano afirmé:
"Estamos seguros que el Presidente de la Republica y el Ministro de Hacienda van a
escuchar nuestro planteamientos sobre el plan que necesita el pais”. La eleccién
resultd bastante refiida, incluso, ni Serrano ni Luis Enrique Ball obtuvieron las dos
terceras partes que establece la Comision Electoral para determinar el ganador, sin
embargo, tanto Nelson Belfort como Berend Roosen declinaron ir a una segunda
vuelta, Para el nuevo presidente, el problema fundamental es el desempleo "....no
podemos aceptar que ¢l desempleo se encuentre en un 17%, ...vamos a poner a
funcionar las plantas industriales inactivas y vamos a impulsar al sector
construccién. Nuestro objctivo es derrotar el desempleo y la inflacién”. (EN;23-7-
1995;Economia 8).

La principal conclusién a la que se llegé durante 1a plenaria de 1a Quincuagésima
Primera Asamblea Anual de Fedecdmaras fue la siguiente: "El programa
macroeconémico del Ministro de Hacicnda es un esquema inflacionario, porque
plantea cubrir el déficit fiscal con endeudamiento interno y no con la reduccién del
gasto. Esto hace que la solucién a los problemas del pais se pospongan para 1996".
Ademis, el empresariado considera que es indispensable mantener una tasa de cambio
competitiva real que estimule el aparato productivo y las exportaciones. Proponen
que se corrijan los desequilibrios macro-econémicos para evitar devaluaciones
recurrentes y llegar a la libre convertibilidad de la moneda. (EN;23-7-1995;Econ.8).

Otro de los temas relevante que fucron tratados fue el de la inseguridad personal.
En este sentido, los empresarios acordaron elevar al Presidente de la Repiiblica, la
solicitud de una inmediata reestructuracién del gabinete de seguridad como medida
inicial oficial para la definicién de una politica de estado para enfrentar estc mal. En
esie aspecto, Fedecadmaras-Aragua, en representacion de sus organismos de base y con
el respaldo de diversas instituciones regionales emiti6 la denominada "Declaracién de
Aragua”, donde propone la aprobacién de una agenda obligada para las nuevas
autoridades de Fedecdmaras, que contenga lincamientos de una accién institucional
permanente ante las autoridades del pais, dirigida a lograr medidas gubernamentales
orientadas a enfrentar la inseguridad.
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De igual forma, se dcliber6 sobre temas de interés para el empresariado como lo
son: salud, aduanas, aspectos cambiarios, energia, impuestos, asi como 1a propuesta
de actualizacion del decreto "compre venezolano”. (EU;24-7-1995;2-1)

EL SEGURO SOCIAL

Juan Vicente Vera Carmona se defiende de acusaciones en su contra

El ex presidente del IVSS, Juan Vicente Vera Carmona, afirmé que la
averiguacién administrativa que la Contraloria General abri6 en su contra, no posee
fundamento alguno y que durante su gestién, no se caus6 dafio alguno a la
Institucién. Para apoyar su argumente indicé que el organismo obtuvo 1 mil 500
millones de bolivares en utilidades. Tales declaraciones fueron enviadas mediante un
comunicado al diario El Universal, por cuanto ¢l dirigente se encontraba en el
extranjero. Las mismas responden a la sentencia de la Contraloria General de la
Republica que determind una presunta responsabilidad administrativa del expresidente
y de otros micmbros del directorio del IVSS. De igual forma el dirigente sefialé que
regresaria al pais para defender legalmente al ex directorio del IVSS. (EU;23-7-
1995;1-17)

Conflicto de los Médicos vs IVSS

El Sibado 5 de Agosto, aparcce publicado en prensa un comunicado de la
Federacién Médica de Venezuela, donde se explican algunos detalles sobre el
conflicto del gremio de médicos contra el IVSS. En el mismo se destaca el logro de
algunos objetivos de la Federacion como la firma de la Convencién Colectiva de
1994 donde obtiencn incrementos globales del 120%. Sin embargo, una vez
finalizado el acuerdo, se vicron obligados a llevar a cabo medidas de presién para
obligar al IVSS a cumplir con sus compromisos. Finalmente, luego de presentar una
resefia de los hechos mds importantes, informan sobre su decisién de suspender a
partir del lunes 7 de Agosto de 1995, las medidas conflictivas contra el IVSS y
mantener una actitud vigilante. De igual forma, advirtieron sobre sobre la grave
situacién de deterioro de las condiciones de atencién médica en los centros y
hospitales del IVSS. (EN;5-8-1995;D-5)

I'VSS establece cronograma de pago a los jubilados y pensionados.

De acuerdo a un cronograma de pago establecido en una reuni6n celebrada en la
sede del IVSS entre el comité de pensionados y las autoridades de ese organismo,
treinta mil nuevos pensionados del seguro social comenzaran a cobrar sus pensiones
a partir de este mes. Al efecto, la Direccién General de Afiliacién y Prestaciones en
Dincro inicié operativo de cobranzas en todo el pais. El Seguro Social aspira
recaudar mas de mil 200 millones de bolivares para pagar pensiones y deudas con los
asegurados. (EU;6-10-1995;2-24)
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CUESTIONES DE EMPLEO

Disminuye desempleo durante segundo trimestre de 1995.

De acuerdo a los resultados macro-econémicos del primer semestre de 1995, dados
a conocer por Cordiplan, ¢l indice de desempleo en Venezuela alcanzé un 9,4%. La
cifra se basa en los resultados de la Encuesta de Hogares por Muestreo que realiza la
OCEL Este 9,4% contrasta con la cifra suministrada por la OCEI durante el primer
trimestre de 1995, en esa oportunidad sefialaron que ¢l desempleo estaba por el orden
del 11,4%. Asi pues, segun Cordiplan, durante el segundo trimestre de 1995, debid
experimentarse una recuperacion del factor trabajo.

Por otra parte, los resultados dados a conocer por empresas de consultoria privada,
asi como por unidades de investigacién del sector industrial, y por fundaciones de
estudios sociales, revelaron que el fenémeno del desempleo tendfa a agudizarse como
consecuencia de la recesién econdmica, hasta alcanzar un promedio del 15%. (EN;5- -
8-1995;Economia/3)

El Ejecutivo estructura Plan Nacional de Empleo.

El domingo, 20 de agosto de 1995, 1a periodista de El Nacional, Omaira Sayago,
presenta amplia informacién sobre los planes del Ejecutivo para las metas de Empleo
establecidas como metas en el IX Plan De la Nacidn, segiin lo anunciara el titular de
CORDIPLAN, Edgar Paredes Pisani. (EN,20-08-1995; 1/Economia)

Metas dcl IX Plan:

Actividad

Programa de Viviendas 89.000
Reactivacion de Pequefia y Mediana Industria 18.000
Programa de Economia Solidaria 50.000
Total de Nuevos Empleos 157.000

Corpoindustria canalizara 1.200 millones para micro-empresas.

La Corporacién para cl Desarrollo de 1a Pequefia y Mediana Industria canalizara
1.200 millones de bolivares asignados por el Ejecutivo Nacional al programa de
Fomento a la Economia Solidaria. Los fondos fueron colocados en Banesco a través
de un Fideicomiso. De este monto, 500 millones serian destinados a la Pequefia y
Mediana Industria. Los créditos que se otorguen tendrdn una tasa preferencial
equivalente al 60% de la tasa maxima activa permitida a la banca comercial. (EU;10-
8-1995;24)

Endeudarse para crear empleos.

En un articulo de opinién del economista Eduardo Conde Eiriz, se resalta una de
las politicas de empleo que el Estado estd dispuesto a llevar a cabo. El plan de
empleo masivo que anuncia el Gobierno, con una inversién de 520.000 millones de
bolivares, provenicntes de la ayuda de organismos multilaterales (aumento de deuda
externa) -dice Conde Eiriz- €s un plan de empleo para inversiones no reproductivas,
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es decir, el Estado Venezolano pretende endeudarse para dar empleo, por el simple
hecho de decir que tiene mas empleados y que hay menos desempleo en Venezueéla.
"Tal vez dentro de poco tiempo veamos en algunas oficinas ministeriales 10 nuevos
empleados para llevar los papeles desde la recepcion hasta hasta las secretarias y
viceversa. Otros cinco nuevos empleados limpiando lo que otros dejaron de limpiar,
y por supuesto 20 mas ensuciando para que los otros limpien”. (EU;8-9-1995;2-2)

Encuesta Consultores 21: Desempleo en el pais es de 16%.

En el estudio de temas econémicos realizado por la firma Consultores 21, a
través de un sondeo de opinidn, se asegura que el desempleo en el pais es de 16%. En
esta segunda entrega, referida a los indicadores de empleo y trabajo, el informe
analitico de 1a encuestadora sefiala que para el tercer trimestre de 1995, la poblacién
consultada que dice poseer empleo fijo por el que percibe alguna remuneracidn,
aument6 de 32% a 37%, sin embargo, cl indice de desempleo permanece inalterado.
El 89% de los encuestados se mostré satisfecho con el trabajo que desempefia;
mientras 10% considerd estar insatisfecho. En cuanto a la remuneracién percibida, el
63% dijo estar "contento" y el 36% restante estd "descontento”. Del universo de
consultados con empleo fijo, la mayoria (43%, se desempefia en el sector privado;
28% pertenece al sector puiblico; 27% por su cuenta; y 2% no sabe 0 no contestd.
Entre otras cosas el estudio concluye: "Esta cifra del 16% de desempleo es, ademas,
un promedio estadistico. No conviene olvidarse que entre los de la clase marginal el
desempleo asciende a 22% y entre los de la clase popular baja llega a 20%; mientras
que entre la clase media sélo es 9% y entre la alta de 4% sino que ademds,
geogrificamente la distribucién es muy desigual, ya que hay regiones como Zulia y
Oriente con desempleos de 21% y 25%, respectivamente... La percepcién de
estabilidad e inestabilidad del trabajo actual se mantienen practicamente inalterada en
comparacién al segundo trimestre dcl afio. Esto es, 71% considero que mi trabajo es
estable y seguro, mientras el 22% restante respondié que "podria quedar
desempleado™: para un indice total de estabilidad de +49".(EU;9-11-1995;2-4)

CTV calcula 20% de desempleo.

En una reunién sostenida entre el Ministro de la Secretaria, Andrés Caldera
Pietri, y los representantes de la CTV, los dirigentes laborales plantearon el
incumplimiento del pago de los compromisos que el Gobierno ha adquirido para con
los trabajadores. Segin Freddy Iriarte, Presidente (€) de la CTV, 1a deuda asciende a
unos 200 mil millones de bolivares. Ademds, agregé Iriarte, la cifra de desempleo
manejada por la CTV es del 20% y con tendencia acrecer, mientras que la economia
informal asciende al 50%.(EU;15-11-1995;2-10)

CONTRATO COLECTIVO PETROLERO
Comienzan las negociaciones del contrato colectivo petrolero
El 14 de Agosto de 1995, se iniciaron las conversaciones entre Fedepetrol y

Fetrahidrocarburos, con PDVSA y sus empresas filiales con el fin de llegar a ciertos
acuerdos sobre una nueva convencion colectiva para los trabajadores del sector
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petrolero. En tal sentido, Carlos Ortega y Antonio Machado, presidentes de
Fedepetrol y Fetrahidrocarburos, respectivamente, sefialaron que no podian expresar
por los momentos cuanto significaba en bolivares este nuevo proyecto, pero
adelantaron que estdn solicitando un aumento de 3.000 bolivares diarios para todos
los trabajadores de la industria. Se trata de unos 48 mil trabajadores directos y
alrededor de seis mil pensionados y jubilados. Uno de los cambios més significativos
que se introducen en esta ocasién es que el contrato tenga una duracién de dos afios y
no de tres como han venido siendo hasta ahora, ademas de lo relativo a un plan de
viviendas entre la industria y ambas federaciones. La convencién colectiva beneficiard
un promedio de 90 mil trabajadores, entre directos e indirectos.(EU;15-8-1995;2-6)

REESTRUCTURACION LABORAL EN EL SENIAT.

El superintendente nacional tributario, Dr. José Ignacio Moreno Le6n, asegurd
que la reorganizacién que se ha ordenado en 1a Gerencia de Recursos Humanos del
servicio, permitird acelcrar los trdmites para asegurarles el pago de sus prestaciones a
los antiguos funcionarios que decidicron jubilarse o acogerse al programa de retiros
voluntarios. Afiadid, Moreno Ledn, que el ministro de hacienda habia asegurado los
recursos para tal fin. Este programa de retiro voluntario se concretd el 16 de
Diciembre de 1994, mcdiante Ia firma de un acta entre el Ministerio de Hacienda y
los representantes de los trabajadores. Sin embargo, el proceso no ha sido del todo
expedito a causa de algunos problemas surgidos en la Gerencia de Recursos
Humanos.(15-8-1995;2-6)

DEBATE SOBRE SALARIO MINIMO

Empresarios responden a trabajadores.

Ante el anuncio hecho por la CTV, de solicitar un incremento del salario
minimo a 40 mil bolivares, el presidente de Fedecamaras, Jorge Serrano, respondié
que los aumentos compulsivos no benefician a nadie. El dirigente empresarial recalcé
la importancia dcl didlogo entre trabajadores y empresarios, a fin de alcanzar los
acuerdos correspondientes. (EU;16-8-1995;2-4)

Vuelven las tensiones por el salario minimo

El presidente de la Confederacion de Trabajadores de Venezuela, Federico Ramirez
Ledn, anuncid la designacién oficial de una Comisién especial que se encargaria de
hacer los estudios pertinentes para presentar la solicitud de elevar el salario minimo,
que seguin su apreciacién deberia quedar entre 35 mil y 40 mil bolivares mensuales.
Ramirez Leoén afiadié que no entendia al presidente de Fedecamaras, Jorge Serrano,
"...porque hemos dicho que dejamos a la libre contratacién colectiva, los incrementos
generales de sueldos y salarios, pero el salario minimo nacional tienen que estar
referido en una cifra, porque hay muchos trabajadores en el pais que no gozan de la
contratacion colectiva y generalmente no reciben esos beneficios”. En lo que respecta
al problema de las prestaciones, afirmé que ellos no aceptaban hablar de este tema
mientras no se corrija ¢l Scguro Social, (EU;17-8-1996;2-4)
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La CTV insiste en el aumento del salario minimo.

El Secretario General de la CTV, Carlos Navarro, formulé un llamado a las
autoridades para que estas decidan prontamente sobre el incremento del salario
minimo. El dirigente calificé este tema como un problema de especial significacién
para la estabilidad institucional, ya que se estd jugando con la paciencia del pueblo.
(EU;29-8-1995; 24)

CUESTIONES LABORALES DEL SECTOR PUBLICO

Despidos en el sector piiblico

El presidente de Fedeunep, Atilio Noguera Ayala, denuncié que segtn el plan de
reestructuracion del sector publico, en un mes ocurrirdn mds de 750 mil despidos en
la administracién piiblica, sin que se les garantice el pago de las prestaciones sociales
a estos trabajadores. El dirigente gremial realiz6 esta denuncia luego de informar al
Comité Ejecutivo de la CTV, sobre las violaciones que se venian cometiendo contra
la Normativa Laboral Firmada en Octubre de 1994. (EU;17-8-1996;2-4)

Paro de empleados piblicos

El 21 de Agosto de 1995, 1a Federacién Nacional de Empleados Publicos (Fede-
UNEDP), inici6 una cstrategia de paralizacin progresiva, ante lo que ellos consideran
como una agresion de la Administracién Publica. La organizacién laboral, insiste en
1a existencia de un plan, cuyo origen es el gabinete econémico, para disminuir a la
mitad la cifra de empleados piiblicos. Segiin lo argumentado por Felipe Gonzélez,
asesor econdémico de Fede-UNEP, este gremio tiene afiliados a un millén quinientos
mil empleados, cifras que no se ajustan a las scfialadas en un documento oficial del
gabinete econémico, donde se menciona como cifra de empleados piiblicos
registrados a 751 mil 434. El supuesto plan fue firmado por la Oficina Central de
Personal (OCP), la Oficina Central de Presupuesto (Ocepre), Cordiplan y el
Ministerio de Hacienda. La "poda burocratica” se efectuaria en todos los niveles de la
administracidn piblica: scis oficinas centrales, 16 ministerios, en la gobernacién del
distrito federal, en el Conscjo Nacional de Universidades, Procuraduria Agraria
Nacional y Procuraduria General de la Republica, Banco Central de Venezuela, las
18 universidades nacionalcs, cn el Conscjo Supremo Electoral, Contraloria General
de la Repiblica, Fiscalia General de la Repiblica, Consejo de la Judicatura, Corte
Suprema de Justicia, Congrcso de la Repiblica, Asambleas Legislativas,
Gobernaciones, Consejos Municipalcs, institutos auténomos, empresas del Estado,
Fundaciones y Asociaciones Civiles. La paralizacién comenzé por el Instituto de
Crédito Agricola y Pecuario, el cual inicié un paro indefinido a nivel nacional,
como advertencia para que se considere a la Fede-UNEP y a la CTV a la hora de
establecer cualquier tipo de plan de reestructuracién del empleo publico. El
documento que ha propiciado esta situacién surgié como un informe de la OCP al
gabinete econémico y se denomina "Politica y Acciones de Austeridad en Recursos
Humanos". Fue evaluado en uno de los gabinetes efectuados en el mes de Mayo de
1995 y su fecha de ejecucidn es ¢l 1ro de Enero de 1996. Tal programa estaria
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dirigido a reducir la cantidad de organismos piiblicos que dependen directamente del
Estado, fusionando los que solapan sus objetivos y eliminando los que estidn de mas.
En base a este estudio, se desarrollarfa un "Programa de Empleo Productivo” y en €1
se indica que los resultados esperados pueden resumirse como la separacién
inmediata de un gran nimero de servidores piblicos en forma radical sin traumas
(sic), con grandes posibilidades de reinsercién inmediata en el mercado de trabajo”.
Tal afirmacién llevé a Rosdngela Castellano, Secretaria General de Fede-UNEP, a
afirmar que el plan "parece elaborado por un psicdpata. ";Cémo se puede salir de
750 mil trabajadores sin crear traumas familiares, sociales al pais?. Pero la "tapa del
frasco", segiin FEDE-UNEP, es el apartado siguiente del plan: "La escasez de
recursos para cancelar prestaciones sociales no debe convertirse en excusa que retarde
la toma de decisiones. Una vez definida 1a cantidad de organismos que deben
reducirse, se calcula el costo de las prestaciones y se inicia el proceso de acuerdo a
una programacién que se cumplird en dos periodos fiscales". Segin Noguera: "te
botan ahora y te pagan la liquidacién en el afio 2005". (EU; 22-8-1995;24)

Fedccamaras solicita reforma de la administracién piiblica.

El presidente de Fedecdmaras, Jorge Serrano, indicé que en los momentos
actuales la politica no se encontraba al servicio de la economia, sino que actuaba
contra ¢lla. Sus declaraciones fueron hechas durante el encuentro de reafirmacion
empresarial celebrado en el Circulo Militar. Ademas insistié en la reforma de la
administracién publica a fin de hacerla cada vez més eficiente y honesta. EU;26-9-
1995;2-13)

Congclados 80% de cargos vacantes en la administracién piiblica nacional.

El 4 de Octubre de 1995, el consejo de ministros aprobd un decreto que ordena la
congelacion del 80% de los cargos vacantes en la Administracion Piblica Nacional.
Se tratan dc 16 mil puestos que representan a la nacién un ahorro fiscal de 25 a 30
mil millones de bolivares anuales. Esta medida se inscribe dentro del decreto 345,
que se reficre a la politica de austeridad que lleva adelante el Ejecutivo Nacional, que
entre otros aspectos incluye la reorganizacién de todos los organismos de la
Administracion Piblica. Textualmente el decreto sefiala: "Se prohibe 1a provisién
del 80% de los cargos vacantes existentes para la vigencia del presente decreto en el
Registro de Asignacién de Cargos, de conformidad con el resultado de la Auditoria
recicntemente practicada en la Oficina Central de Personal. Se exceptian los cargos
de alto nivel y aquellos que por razones técnicas debidamente justificadas, por ante la
Oficina Central de Personal, sean imprescindibles para el normal funcionamiento de
los servicios piblicos". El ministro de la OCI, Fernando Egafia, aclaré que el 20%
de los cargos vacantes que podréin ocuparse, se determinara de acuerdo al Registro de
Asignacién de Cargos que organiza y practica 1a OCP. (EU;5-10-1995;1-14)

Dictamen de la Procuraduria General de la Repiiblica sobre vacaciones laborales.
La Procuraduria General de 1a Repiiblica, emitié un dictamen en el que afirma
que las vacaciones laborales constituyen para el empleado un beneficio social y no

de orden econémico. Esto significa que 1as vacaciones deben ser disfrutadas por el
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trabajador y de ninguna manera pueden ser objeto de trueque a cambio de otros
beneficios o remuneraciones. "... 1a naturaleza juridica de las vacaciones anuales
remuneradas constituye para el empleador una obligacion de hacer y de dar, es decir,
debe permitir el alejamiento del trabajador por el tiempo legalmente establecido, y
ademds, pagarle el salario correspondiente. Mientras, para el empleado, las
vacaciones son un derecho y una obligacién: derecho a exigir los compromisos del
patrono en este sentido, y obligacién de abstenerse de trabajar durante el periodo
vacacional”. Tal como lo indica el dictamen, a pesar de que las vacaciones no son
acumulables, el Reglamento General de la Ley de Carrera Administrativa, el cual
rige el desempefio de los funcionarios publicos, permite la acumulacién de varios
periodos vacacionales sin disfrutar, hasta sumar un afio, siempre y cuando medien
razones de scrvicio y previa autorizacién del jefe de personal. En definitiva, sentencia
la Procuraduria: "La prictica inveterada de postergar el disfrute de las vacaciones,
debe ser erradicada”. (EU; 7-10-1995;1-19)

SEXTO CONGRESO DE LA CGT.

Durante el Sabado 19 de Agosto y el Domingo 20, se llevé a cabo el Sexto
Congreso de la Confederacién General de Trabajadores, denominado por sus
organizadores como el Congreso de la Esperanza. Pedro De Leén Trujillo, presidente
de la CGT, explic6 que se tratard de buscar soluciones a los problemas del pais. Esta
agrupacién sindical esti considerada como la segunda del pais. Agrupa a mas de 630
mil trabajadores, representa 30 federaciones y a mas de 400 sindicatos en todo el
pafs, asi como representantes comunitarios, cooperativistas, personas con
impedimentos fisicos, pensionados y jubilados. Segiin afirma el presidente de la
CGT, esa central es la unica que posce dos mujeres en su directiva: Emira
Rodriguez, en Finanzas y Zuraima Martinez, como responsable nacional de la mujer
trabajadora y presidenta de la CGT-Sucre. De igual forma, afiade el dirigente, son la
unica central donde las autoridades son electas uninominalmente desde 1989 y
ademas no reciben subsidio del Estado venezolano. La CGT recibia un subsidio de
un millén doscientos cincuenta mil bolivares, pero ellos mismos plantearon que
este fuera eliminado para todas las organizaciones sindicales. Segin lo expresa el
presidente, esta propuesta motivé a que el Congreso Nacional eliminase la partida a
la CGT, "aunque sigui6 financiando a la CTV que actualmente recibe 40 millones de
bolivares anuales, sélo por el Ministerio del Trabajo, sin contar con otras
dependencias oficiales y ministerios”. Para ser dirigente en esta organizacién es
indispensable que no sea dirigente de un partido politico. (EU;19-8-1996;2-9)

INTERVENIDO EL BANCO EMPRESARIAL

La Junta de Emergencia Financiera en su reunién realizada el 22 de Agosto de
1995, acordé intervenir el Banco Empresarial, en virtud de la situacion de
insolvencia e iliquidez por la que atraviesa. Como presidente de la Junta Interventora
fue designado Rafael Derett, quien estard acompafiado por Edgar Moreno y Juan
Antonio Sanchez (EU; 23-8-1995;2-1)
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Al dia siguicnte de conocida la noticia, La Junta de Emergencia Financiera
anunciaba que el auxilio al Banco Empresarial estaria por el orden de los mil
seiscientos mil millones de bolivares. Con la intervencién del Banco Empresarial y
la quiebra del Banco Andino, se inicié la quinta ola financiera. (EU; 24-8-1995;2-1)

HUELGA DE TRANSPORTE.

Una huelga de transporte paralizé buena parte de Barcelona y Puerto La Cruz,
donde el comercio y las oficinas piiblicas y privadas se mantuvieron sin actividad a
causa del conflicto declarado por el Sindicato de Transporte de Anzoategui, en
demanda de un nuevo régimen tarifario y en protesta por la inseguridad personal y el
deterioro de la vialidad en las principales calles y avenidas. (EN;29-8-1995;D-9)

PRIMER ENCUENTRO DE EMPRESARIOS PE;I'ROLEROS

La directiva de la Cimara Petrolera de Venezuela, organizé el ler encuentro de
empresario petroleros en la ciudad de Monagas. El objetivo del evento es lograr una
proyeccion de los empresarios e industriales en funcién de alcanzar una participacién
efectiva en lo que serd el proceso de apertura petrolera. (EU;1-9-1995;2-14)

XXIV CONGRESO DE FEDEINDUSTRIA

Durante el discurso de instalacién del XXIV Congreso Anual de Fedeindustria,
llevadas a cabo en la ciudad de Coro del 6 al 9 de Septiembre de 1995, el presidente
de la Federacidn, Alexis Delgado, afirmé que el sector de la pequefia y mediana
industria manticne inactiva hasta el 60 por ciento de su capacidad instalada, como
consecuencia de una serie de factores internos y externos y por la tardanza del
gobicrno nacional en la ejecucién de sus planes y proyectos.. De igual forma, el
dirigente propuso continuar con las politicas de concertacién y considerar a la
politica de desarrollo industrial como de méaxima prioridad. (EU; 7-9-1995;2-4)

Luego de acto de instalacién del Congreso, el Presidente (Encargado) de
Fedecdmaras, Aurelio Concheso, afirmé que el gobierno anuncié un plan de empleo
sin tener ningun plan en esta materia.(EU; 8-9-1995;2-4)

Por otra parte se pudo conocer que Corpoindustria habia firmado una serie de
acuerdos que le permiten canalizar recursos financieros por el orden de los 1.800
millones de bolivares parta ofrecer asistencia crediticia a la pequefia y mediana
industria. La informacién fue suministrada por, Amauri Garcia Defendini, Presidente
de Corpoindustria. (EU; 8-9-1995;2-4)

Entre los temas incluidos en la agenda del Congreso figura el relacionado con los
procesos de produccién y su vinculacién al mantenimiento del medio ambiente. El
mismo fue tratado en una de las seis mesas de trabajo denominada "Calidad
Ambicntal como estrategia de Competitividad". Durante las discusiones hubo

denuncias por parte de los delegados de dos entidades federales, relacionados
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supuestos cobros indebidos a industriales y agricultores por parte de funcionarios del
Ministerio del Ambiente y de la Guardia Nacional, utilizando como excusa el
incumplimiento de algunas normas previstas en la Ley Penal del Ambiente (EU; 10-
9-1995;2-12)

Como una alternativa para enfrentar ¢l problema de desempleo y la baja capacidad
adquisitiva, el expresidente de Fedeindustria, José Luis Santoro, sugirié multiplicar
los programas de apoyo a la microempresa y eliminar el pago de las prestaciones
sociales a las empresas con menos de 30 trabajadores.(EU;10-9-1995;2-1)

INFORME DE LA CEPAL SOBRE VENEZUELA

Segiin el contenido de un informe de la Comisién Econémica para América
Latina (Cepal), el magro crecimiento econémico venezolano de 1,5% durante el
primer semestre de 1995, elevé el desempleo en 11% y el subempleo (economia
informal), al 50% de la mano de obra. (EU;17-9-1995;2-1)

ACUERDO MTC-PDVSA-CTV Y FEDERACIONES DE TRANSPORTE

El 21 de Septiembre de 1995, aparece publicado en prensa el contenido del
acuerdo firmado entre el Ministerio de Transporte y Comunicaciones, Petréleos de
Venezuela, la Confederacién de Trabajadores de Venezuela y las Federaciones de
Transporte del pais, donde se fijan ciertos acuerdos para que el gobierno nacional
atienda algunas de las necesidad del sector del transporte. A tales efecto se designé
una Comisién Técnica para el estudio y disefio de acuerdos y programas definidos en
esta materia. Ademads el Ejecutivo se comprometié a revisar las estructuras de costos
del transporte que daran lugar a los ajustes correspondientes. (EU;21-9-1995;1-10)

LA INDUSTRIA AUMENTA PRODUCCION

Segiin la encuesta de 1a Oficina Central de Informacién (OCEI), realizada para el
20 trimestre de 1995, el sector industrial mostré una tendencia a 1a mejora de sus
niveles de produccién durante este periodo. Las cifras se basan en el 41,8% de los
empresarios entrevistados los cuales sefialaron que su produccién industrial habia
aumentado con respecto al primer trimestre de 1995. De igual forma, la capacidad
empleadora creci6 en un 3,5% con respecto al periodo anterior. (EU;21-9-1995;24)

EMPRESARIOS-TRABAJADORES
Y EL CONTROL DE CAMBIO.

Durante el dltimo directorio de Fedecamaras, donde se estuvo analizando la
problemadtica cambiaria, se concluyé que "el control de cambio habia fracasado”. En
tal sentido, el presidente de Fedecdmaras. Jorge Serrano, afirmé que este mecanismo
abre las puertas una corrupcion desbocada similar al caso Recadi, el cual debe ser
rechazada por toda la colectividad nacional. En esta linea exigen el retorno de la
libertad cambiaria a 1a mayor brevedad posible. (EU;21-9-1995;24)
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Por su parte, Federico Ramirez Ledn, coincidié con el Presidente de Fedecdmaras
en que el control cambiario habia fracasado. Por esta razén, el dirigente formul6 un
llamado al Gobierno Nacional a que busque otros mecanismos para evitar que
continiden las actuales distorsiones. "La politica de control de cambio ha servido para
generar una serie de actividades irregulares y especulativas.” (EU; 22-9-1995;2-1)

FORMACION OBRERA Y PROFESIONAL

Reunidén: Min. de la Defensa, INCE, Fedecamaras y CTV.

Durante un almuerzo, el Ministro de 1a Defensa, Moisés Orozco Graterol, recibié
a representantes del Ince, Fedecdmaras y la CTV. Durante 1a reunién se dedicaron a
uno de los proyectos que tiene como meta la creacién sistematica de una fuerza de
trabajo de operarios profesionales, para lo cual se parte del joven recluta que se
entrena en los cuarteles para que terminen el servicio militar capacitados cabalmente
como obreros calificados, mano de obra entrenada en los oficios imprescindibles para
el pais (plomeros, latoncros, carpinteros, alfareros, electricistas, mecanicos, pintores
y otros). En la reunién se intent6 reestructurar un plan a nivel nacional y regional.
El INCE militar viene entrenando a los contingentes de soldados para todos aquellos
que deseen tener una profesién u oficio que los inteégre ala produccién del pais.
(EU;22-9-1995;2-4)

FRACASA PARO DE LA POLICIA METROPOLITANA.

El para anunciado para el dia viernes 29 de Septiembre de 1995 por la Directiva
de Fundapol, no se cumplié por tres razones fundamentales: 1).La falta de
organizacion; 2...Ja manipulacién por parte de los jefes de la institucién; y, 3...1as
amenazas de despido. (EU;30-9-1995;4-24)

MANIFESTACION DE PENSIONADOS.

El mes de Octubre se inicié con una manifestacion de pensionados, quicnes
manifiestan estdn hartos de hacer marchas, vigilias y cualquier tipo de acto piblico
para llamar la atencion de las autoridades gubernamentales. El paro se prolong6 por
tres horas en la esquina de Altagracia y a pesar de la lluvia se llevé a cabo. Un grupo
de jubilados se reuni6 con los miembros de la junta reestructuradora del IVSS para
exigirles el cumplimiento de los compromisos que ¢l Estado tiene con més de
30.000 pensionados. Ante la tensién en las negociaciones entre los jubilados y el
IVSS se llegé a un acuerdo de dar plazo hasta el 16 de Octubre para que se
solucionen los problemas. (EU;4-10-1995;1-1y 2-24)

CONFLICTO EN EL METRO DE CARACAS.
Algunas acciones de tipo huclgario (operacién morrocoy, fallas de lineas) se han

venido dando en el Metro de Caracas, lo cual incide en su buen funcionamiento. A
este respecto, el ministro de Transporte y Comunicaciones, Ciro Zaa Alvarez, no
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descart la posibilidad de la militarizaci6n del servicio, c6mo ocurri6 algiin tiempo
atrds con el conflicto de los controladores aéreos. De mancra contundente, el Jefe del
Despacho de Transporte y Comunicaciones, afirmé que no se permitir4n saboteos al
Metro de Caracas. Durante las negociaciones entre Cametro y Sitrameca se ha
sefialado que no se cuentan con los recursos para cubrir las exigencias de los
trabajadores. En un informe presentado al Ejecutivo Nacional, se indica que hasta la
fecha se han realizado 17 reuniones sin resultado. La propuesta presentada por
Cametro a los trabajadores, supera el porcentaje de incremento de otras empresas.
Por ejemplo, la CANTV negocié un aumento del 50% para el 95-96; CADAFE un
92% para el 94-97 y el Metro de Caracas estd proponiendo una subida de 157% par
dos afios. Actualmente el sueldo promedio es de 54 mil bolivares mensuales. El
Metro cuenta con 4.844 empleados de los cuales 4.443 estdn dentro del contrato
colectivo. (EU;4-10-1995;1-18)

El 6 de Octubre de 1995, las partes expusieron sus planteamientos ante la
presencia de algunos observadores, diputados de la Comisién de Asuntos Sociales
del Congreso y la CTV. Sin embargo, la resoluci6n del conflicto fue pospuesta para
la semana siguiente. La reunion sirvié para lograr algunos acuerdos fundamentales,
asi lo expreso el presidente de Cametro, José Gonzalez Lander. Mientras tanto, el
Gobiemno aseguraba normalidad en el funcionamiento de este servicio piiblico (EU;7-
10-1995;2-24)

Tal como lo habia previsto las partes negociadoras, el lunes 9 de Octubre
finalizo el conflicto del Metro de Caracas. La solucién se logré mediante la firma de
un Acta-convenio, en la sede del Ministerio de Transporte y Comunicaciones. Entre
los acuerdos destaca que los trabajadores obtendran un aumento de salario de un 40%
a la firma del contrato (1ro de Octubre); de un 25% a partir del 1ro de Enero de 1996;
otro 20% desde el primero de enero del afio 97; y un 10% desde el primero de Julio
de 1997. Igualmente los trabajadores serdn beneficiados con un Bono inico,
pagadero en dos partes , la primera 70 mil bolivares a la firma del contrato y la otra
de 50 mil a los dos meses. Adem4s se logré un aumento de la prima de antigiiedad
de mil bolivares por cada afio que cobrarin a partir del 1ro de Enero del 96 y de mil
quinientos a partir del primero de enero del afio 97. La Convencién Colectiva tendra
una duracién de dos afios. (EU; 10-5-1995;2-22)

. DOCENTES DE LA USB ROMPEN CAUTELA HISTORICA
Aunque la Universidad Simén Bolivar, a lo largo de los conflictos educativos que
se han presentado en la historia del pais, ha sido muy cautelosa en todas sus
decisiones, el gremio docentes de esa casa de estudios anunci6 que se sumarian al
paro convocado por Fapuv. (EU;9-10-1995;2-24)
FEDECAMARAS: LA DOCTRINA.
En una serie de trabajos realizados por el expresidente de Fedecdmaras, Hugo

Fonseca Viso, en el diario El Universal, titulados "Fedecdmaras: La Doctrina", el
dirigente empresarial presenta una semblanza de algunos de los momentos y
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documentos més importantes que han contribuido a formar una doctrina especifica de
este organismo El trabajo lo divide en varias partes y su contenido es el siguiente:
Parte I: Doc. Fundacional, 1944. Parte 1I: Carta Econémica de Mérida, aprobada en
1962; Parte III: Carta de Maracaibo, aprobada en la asamblea de 1980; Parte IV:
Carta de Maracaibo, aprobada en la asamblea de 1980; Parte V: Asamblea
extraordinaria, 23 de Enero de 1984; Parte VI. Asamblea extraordinaria 23 de Enero
de 1989 (EU;10-5-1995,2-2; EU;17-10-1995;2-2; EU;24-10-1995,2-2; EU;31-10-
1995, 2-2; EU;7-11-1995,2-2). Otros articulos de opinién importantes relacionados
con ¢l mundo laboral son: "Norma y Trabajo" de Leopoldo Maggi Chitty; La Crisis
de Empleo (I) de Aurelio F. Concheso; "Yo ruego a Fedecamaras (II)" de Emeterio
Gomez (EU;11-10-95;2-2). La Crisis de Empleo (III) de Aurelio F. Concheso;
Colectividad de Trabajadores de Leopoldo Maggi Chitty (EU;1-11-1995;2-2)

REPERCUSION DE LA HUELGA EN FRANCIA

El martes 10 de Octubre de 1995, varios millones de funcionarios paralizaron a
Francia al realizar una huelga de mis de 24 horas que va mds alld de las
reivindicaciones salariales especificas y que refleja un profundo descontento en todo
el pais. El Secretario General del Sindicato Fuerza Obrera, Marc Blondel, no vacilé
en vaticinar una huelga general en un futuro cercano.

La huelga, de mayor magnitud en los tltimos 10 afios, fue convocada para
protestar contra el congelamiento de salarios de los 5 millones de funcionarios
estatales de Francia (uno de cada cinco), anunciado por el Gobierno para el afio 1996.
El movimiento teme ser victima de modificaciones estatutarias o de la introduccién
de métodos de trabajo importados del sector privado, o incluso que peligre la nocién
misma de servicio publico. Los sindicatos, que para la ocasién recuperaron su unidad
de accién, expresaron su satisfaccién ante el éxito de la movilizacién. La
paralizacién del transporte piblico representé una seria dificultad para el traslado de
las personas a su lugar de trabajo. La huelga fue observada por cerca de un 60% de
Funcionarios de la Ensefianza segin el Ministerio de Educacién (75% segin
sindicatos); en un 57% en el correo. Ademas obtuvo gran éxito en la administracién
puiblica, servicios de proteccién social (hospitales) y, para completar el panorama,
algunos servicios de control aéreo se unieron a la huelga y cinco aeropuertos
permanecieron cerrados. Incluso los policias, quienes no tienen derecho a hacer
huelga, manifestaron su descontento al colocar falsas multas en los parabrisas de los
automdviles. Segiin los organizadores, en Paris, una manifestacién convocada por
los sindicatos reuni6 a entre 50 y 100 mil personas (20 mil segiin la policia) y
manifestaciones similares fueron organizadas en las principales ciudades francesas.
(EU;11-10-1995;1-10)

Al cumplirse 20 dias del mayor movimiento de protesta social en Francia en los
iltimos 25 afios, el gobierno se mantenia firme en su posicién y el presidente.
Jacques Chirac declaraba que era necesario mantener el rumbo que se habia iniciado.
Mientras tanto, los sindicatos llamaban a nuevas movilizaciones de protesta social
mientras que las personas utilizaban bicicletas, patines y sus propios automéviles

para trasladarse a su lugar de trabajo. (EU; 14-12-1995:1-10)
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Algunos dias después, més de dos mil médicos se sumaron a las protestas por la

revision que pretendia llevar a cabo el gobierno debido a los costos del sistema de
. pensiones y otros beneficios que cubren a los empleados piiblicos. (EU;18-12-
1995;1-6).

Segin un Informe del Instituto Nacional Francés de Estadisticas y Estudios
Econdémicos (Insee), el crecimiento econémico de 1995 en Francia serd de 2,5 a
2,6% inferior al 2,75% previsto por el gobierno. Esto es debido a la huelga cuyo
costo se cree que sobrepasard los 7 mil millones de délares. Dicha huelga ha causado
pérdidas de 5.800 a 7.800 millones de francos (entre 1.200 y 1.500 millones de
ddlares). (EU;19-12-1995; 1-6)

Para ¢l jueves 21 de diciembre estaba prevista la cumbre laboral donde chocarfan
patrones y trabajadores, la mesa de negociaciones estaria integrada de la siguiente
manera: Alain Juppé, Primer Ministro Francés, se pronunciaria a favor del
crecimiento del empleo juvenil y del tiempo de trabajo; Louis Viannet
(Confederacién General de Trabajadores -CGT-), negociaciones globales, aumentos
de salarios, reduccién del tiempo de trabajo; Marc Blonder (Fuerza Obrera),
negociaciones globales, semana laboral de 35 horas, aumento del salario minimo;
Alain Deleu (CFTC), creacién de empleos a través de la reduccién del tiempo de
trabajo, reactivacion de politica familiar; Marc Vilbenoit (CFE-CGC), medidas
concretas contra el desempleo; Nicole Notat CFDT, acelerar la reduccién del tiempo
de trabajo; Jean Gandois (Confederacién Nacional de Patrones Franceses), defensa de
las empresas privadas.

En cuanto a la relacion de fuerzas estan distribuidas de 1a siguiente manera:

Fuerzas sindicales CGT CFDT FO CFTC CGC
Tribunales Laborales 33,35% 23,81% 20,46% 8,59% 17,00%
Funcién Publica 16,60% 17,00% 16,20% 3,10% 2,90%
Fuerzas Patronales: 1,5 millones de empresas, 150 uniones patronales
(EU;21-12-1995;1-6)

MUJERES DINAMIZAN EL MOVIMIENTO SINDICAL EN LOS EE.UU.

Segiin Kate Bronfenbrenner, profesora de Relaciones Laborales de 1a Universidad
de Comell, las mujeres son cruciales para darle vida nuevamente a los sindicatos. Un
ejemplo es el de Yanira Merino, que trabaja en una planta de empaques de
camarones y representa, es Salvadorefia y se ha convertido en todo un simbolo en el
sur de California en la lucha por las reivindicaciones de los trabajadores. En EEUU
se forma nuevo estilo de organizacién sindical. Se espera que el AFL-CIO (principal
Federacion sindical de los EEUU) elija préximamente a su nuevo presidente que
prometa trabajar intensamente para organizar a los obreros con salarios m4s bajos.
Para triunfar se necesita de gente como Merino ya que un alto porcentaje de
trabajadores son mujeres a las cuales son sindicatos tienden a ignorar, pero un
estudio tras otro muestra que las mujeres son las partidarias més fervientes de los
sindicatos, siempre y cuando se les de la oportunidad de afiliarse. (EN; 23-10-1995;
8/Economia)
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(Renace el Movimiento Obrero en Estados Unidos?

Las recientes elecciones realizadas en la Organizacién sindical mas grande de los
Estados Unidos, la Federacién Estadounidense del Trabajo-Congreso de
Organizaciones de la Industria (AFL-CIO), donde result6 electo como nuevo
presidente, John J. Sweeney, fueron consideradas por algunos como el renacimiento
del movimiento sindical de este pais. Con més de 13 millones de miembros y 40
afios de historia, esta Federacion atraviesa momentos dificiles, cuando la tasa de
sindicalizacién se encuentra en franca disminucién y los congresistas republicanos
intentan reducir los servicios de salud y otros beneficios de los trabajadores.
Sweeney, de 61 afios, asume ¢l mando, tras haber presidido el Sindicato
Internacional de Empleados de Servicios (SIES), durante més de 15 afios. Pero la
discusién no se centra en las elecciones sino més bien en la falta de diversidad de los
miembros y en la constitucién predominante blanca y masculina del directorio del
organismo. El movimiento obrero estadounidense se transformé en una importante
fuerza en la década de los afios 30", alcanz6 un pico en 1954, cuando el 34,7% de los
trabajadores del pais estaban afiliados a sindicatos, frente a 15,5% hoy en dia. Esta
disminucidén se atribuye a varios factores. Segin afirma Martha Gruelle, de la
publicidad mensual independiente Labor Note, "...creemos que €l movimiento obrero
se ha debilitado... los lideres se han transformado en estadistas en vez de
organizadores...cuando dejaron de concebir el movimiento como un instrumento de
lucha por la justicia social y comenzaron a considerarlo un negocio”. Otros
atribuyen el debilitamiento del movimiento obrero a la resistencia, por parte de los
sindicatos tradicionales, a abrir sus filas a trabajadores de bajos salarios, mujeres,
jévenes y minorias raciales, que constituyen los grupos de trabajadores de mas
rdpido crecimiento en el pais. Segiin el historiador Peter Rachleef, profesor de
historia del Colegio Universitario Macalester, en Minnesota, "el fracaso del
movimiento obrero organizado puede atribuirse , en parte, a su estructura cada vez
mas burocritica y a la falta de organizacién”. Sin embargo, durante la campafia
presidencial, Sweeney y su archi-rival, el presidente interino Thomas R. Donahue,
prometicron dar lugar a scctores de trabajadores anteriormente descuidados, incluso
inmigrantes y trabajadores de bajos salarios. La lista de candidatos encabezada por el
dirigente electo, incluye al presidente del Sindicato de Trabajadores de Minas,
Richard L. Trumka, como secretario-tesorero, y a la vicepresidenta de FEEME,
Linda Chavez Thompson, como vicepresidenta Ejecutiva. Esta tltima dirigente
latina, serd la primera mujer en ocupar tan alto cargo en el directorio de la AFL-
CIO. (EU; 30-10-95;1-1)

En un articulo de prensa del diario ABC, titulado "Cémo Crecer Mejor", el
premio Nobel de Economia, Paul A. Samuelson, hace algunas reflexiones sobre
aspectos de tipo socio-econdmico en las sociedades modernas. Entre otras cosas
comenta la situacién actual de los sindicatos en los Estados Unidos donde, segin lo
afirma, estos se han dado cuenta que para sobrevivir a largo plazo, no deben llevar a
cabo una lucha de clases ideoldgica ni efectuar huelgas repetidas en favor de
aumentos salariales. (ABC; 31-10-1994;p.41)
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LEGISLACION CONCERTADA

Comisiones Integradas para ajustes estructurales.

La proposici6n de 1a Comisién Bicameral de crear comisiones integradas para el
disefio de las Leyes e instrumentos requeridos para 1os ajustes estructurales que deben
ejecutarse en el pafs, fue calificado como "muy positivo" por parte del Presidente de
la CTV, Federico Ramirez Le6n. En tales comisiones participardn parlamentarios y
representantes del Gabinete Ejecutivo. No obstante, el dirigente de los trabajadores
considera que los empresarios, la fuerza laboral, la iglesia y los sectores
universitarios deberfan participar en estos equipos propuestos por el Congreso. (EU;
12-10-1995;2-4)

El Magisterio en defensa de la contratacién colectiva.

Dos comunicados de Fetramagisterio y del Colegio de Profesores de Venezuela,
publicados en fecha 14 de Octubre de 1995, por el diario El Nacional, presentan las
decisiones y planes de accién, acordados por estas organizaciones gremiales, con el
objeto de llevar a cabo el proceso de negociacién de la nueva Convencién Colectiva
con el Ministerio del Trabajo. (EN; 14-10-1995; D/4 y D/3)

ALTOS NIVELES DE CORRUPCION EN VENEZUELA.

Empresarios y redactores de finanzas, encuestados por Transparency International
y 1a Universidad de Gotinga (Alemania), sobre su percepcién del grado de corrupcién
en 41 paises, evaluaron el fenémeno, cuyo resultado coloca a Venezuela (2,66) en el
cuarto lugar entre los paises de menor honestidad, detrds de Indonesia, China y
- Pakistén. En la escala, 10 representa el mayor nivel de honestidad y 0 el menor.
(Florida Bussiness Journal, Octubre, 1995, Afio 2, edicién N°6)

EMPLEO 95.

El 17 de Octubre de 1995, fue inaugurado, en la sede de la Universidad Cat6lica
Andrés Bello el evento Empleo 95, bajo la consigna "Uniendo Calidad". El
programa de empleo de la UCAB es el mds grande y antiguo programa de empleo
estudiantil, fundado en 1989 y organizado desde sus inicios por los mismos
estudiantes. El programa consiste en reunir, en un mismo lugar, a empresas
deseosas de contratar personal especializado y a un perfil especifico de futuros
profesionales de las 20 carreras que se ofrecen el la UCAB. (EU;17-10-199;1-10)

CONTRATO COLECTIVO DE LA FEDERACION MEDICA

Pliego de Peticiones de la FMV.

El 20 de Octubre de 1995, aparece publicado en prensa un remitido de la
Federacion Médica Venezolana con el contenido del Pliego de Peticiones contra el
IVSS, formalizado por ante el Ministerio del Trabajo el 18-10-95 por el Secretario
General de esa Federaci6n, Dr. Jesis Méndez Quijada. (EN; 20-10-1995;D-4)
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GERENCIA 95

Representacién sindical y empresarial en Gerencia 95.

Durante su ponencia en ¢l Foro "Gerencia 95", realizada en el teatro Teresa
Carrefio a finales del mes de octubre, el dirigente sindical, Luis Antonio de Medeiros
resalt6 la importancia de los cambios que, a su juicio, deben dar juntos trabajadores
y empresarios, a fin de encontrar una salida al atolladero de la globalizaci6n. El
dirigente hizo referencia a la existencia de empresarios atrasados que no saben
competir y dependen de las dadivas de un Estado corrompido para sobrevivir, esta es
una de las causas por las que ¢l movimiento sindical que dirige apoya a la
privatizacién. En esta linea opina que la participaci6n del trabajador en 1a medida en
que sea activa y vigilante, garantiza la actividad y la productividad. Segin su
opinidn, existe una sola forma de salir del atraso en Brasil y en todo el tercer mundo
y se hard cuando se concreten tres grandes actitudes: 1.-la inversién masiva en
educacién para el salto de productividad y calidad; 2.-la eleccion de la iniciativa
privada y o del Estado como principal generador de riqueza; 3.-La libertad y la
integracién como medios para garantizar la justicia y el bienestar social. (EN;27-10-
1995; Economia/2)

Por otra parte, Paul Minus, de la Universidad de Yale, afirmé que existe un
cambio en el empresariado norteamericano y hasta en las universidades, las cuales
est4n practicando e impartiendo ética en los negocios, ya que se han dado cuenta que
es garantia de productividad y de bienestar tanto para clientes como para trabajadores.
Minus, quien es ¢l presidente del Consejo de Etica Econdmica Mundial, asegura que
la ética en los negocios es el futuro del plancta porque la globalizacién es un
proceso indetenible y solo las reglas de respeto contenidas en cédigos de ética
empresarial podran hacer sobrevivir a las empresas eficientes. Se mostr6 satisfecho
de c6mo se manejan las empresas en su pais, donde el principio "lo que es bueno
para la gente es bueno para la empresa”, se aplica. Asegura la exitosa competitividad
enmarcada en roles éticos. Cité como ejemplo a algunas empresas que estin
trabajando en esta linea: Chemical Bank, Xcrox, Johnson y Johnson, McDonald
Douglas, entre otras. (EN;27-10-1995; Economia-2)

ANTE LAS EXIGENCIAS DEL FMI

Gremios empresariales y CTV trabajan en propuesta al FMI

E126 de Octubre en ¢l despacho del Ministro de Hacienda, los representantes de
Fedecamaras, Conindustria, Consecomercio y la CTV, decidieron participar de
manera directa en la redaccion de las propuestas que presentard ante el FMI el
Gobierno del presidente Caldera. Estos equipos de trabajo se encargardn de las
siguientes 4reas: situacién macroeconémica, reforma institucional, sistema
financiero, prestaciones sociales, programas de compensacién social y sector
productivo. (EU;27-10-1995;2-1)
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Leyes Laborales impiden crecimiento econémico

Segtin lo afirmado por ¢l presidente de la Asociacién Venezolana Profesional de
Comerciantes, Esteban Hofle, la eliminacién de 1a Ley Organica del Trabajo y la de
Prestaciones Sociales evitarian la desaparicion de la industria y mejoraria
sustancialmente los salarios. Ademas, agrega el comerciante, estas leyes constituyen
un serio problema para atraer las inversiones extranjeras. (EU;28-10-1995;1-19)

CTV: DE LA CRISIS AL DESARROLLO

El el acto de instalacién del seminario "De la Crisis al Desarrollo”, el presidente
de la Repiiblica, Rafael Caldera, reconocid la gravedad de la crisis financiera,
exhortando al sector laboral a dar su aporte para superar la problemética actual.
Caldera destacé que lo ocurrido al sistema bancario habia sido de una magnitud que
nadie habia logrado anticipar. Este evento realizado en la sede de la CTV, conté con
la presencia de profesores de la Universidad de Harvard y especialistas nacionales en
economia y asuntos sociales. (EU;31-10-1995;2-4)

El evento también conté con la presencia del Presidente de Fedecdmaras, Jorge
Serrano, quicn declar sobre 1a participacién de este organismo en la elaboracién del
documento que presentard Venezuela ante el Fondo Monetario Internacional. De
igual manera, manifestd que tanto Fedecidmaras como la CTV deben trabajar juntos
para enfrentar la problemdtica dcl desempleo. (EU;31-10-1995;2-4)

REFORMAS INSTITUCIONALES EN EL MERCADO LABORAL.

En un Foro realizado en el Instituto de Estudios Superiores de Administracién y
Gerencia (IESA), el cual contd con la prescncia de Harold Halheimer (ILDIS), Keila
Betancourt y Samuel Freije (Departamento de Investigaciones del IESA); y, Carlos
Eduardo Febres (Departamento de Estudios Laborales de la UCV), se presentaron los
resultados de tres trabajos titulados: "Reflexiones de Base para para una discusion
para la reestructuracion de la seguridad social venezolana”, de Carlos Eduardo Febres
y Absalén Méndez; "Reformas del Mercado Laboral ante la liberalizacién de la
economia, (El caso Veneczuela), de Samuel Freije, Keila Betancourt y Gustavo
Mirquez; y la Reestructuracion del Mercado de Trabajo en América Latina, de Luisa
Rangel y Harald Alheimer. Cada uno de los expositores presentes en ¢l acto, abordd
la problemdtica laboral desde distintos dngulos. Una de las conclusiones resaltadas
por el periodista Luis Manuel Escalante es que en Venezuela, a diferencia de otros
paises, tratando de darles mayores beneficios al sector laboral y de brindarle una
mayor seguridad, s¢ manticnen sistemas que terminan siendo regresivos e injustos.
Este argumento se apoya en lo sefialado por ¢l profesor Carlos Eduardo Febres,
quien critic la proliferacién de sistemas de Seguridad Social, bajo distintas
modalidades, sin que exista una autoridad rectora. El investigador indicé que, segin
sus estudios, en ¢l pais existen 460 regimenes de pensiones, entre los que se
cuentan: las que poscen algunas empresas por la via contractual; las que ofrecen
algunas instituciones y gremios a sus afiliados; las que ofrece el Seguro Social; las
que ofrecen algunas gobernaciones ¢ incluso las que crearon los empleados piblicos
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hace pocos afios. Esta iltima ya tiene fondos acumulados por 60 mil millones de
bolivares y no hayan qué hacer con estos recursos por falta de mecanismo legales.

Otro de los sefialamicntos que fucron resaltados, son los del profesor Samuel
Freije, quien hizo mencién a la constante caida del salario real (40% menor en 1995
a la del afio 1980), lo cual conduce a un constante endeudamiento de la clase
trabajadora y al retiro de sus prestaciones, las cuales dejan de cumplir su labor de
ahorro a mediano plazo. Freije criticé el actual régimen laboral calificAndolo de
injusto, ya que "...penaliza -a las empresas que ofrecen mayor estabilidad a sus
trabajadores y a los trabajadores que dedican més afios a una fuente Laboral.
Finalmente, se indic6 que para llevar a cabo una reforma de las prestaciones sociales,
una flexibilizacién laboral y un nuevo régimen de seguridad social, se debe contar
con un entorno macroecondémico en equilibrio, de lo contrario persistird la inflacion
y todas las distorsiones que trae consigo. Ademds de esto, los especialistas resaltaron
la importancia de mejorar las instituciones relacionadas con el Mercado Laboral.
(Luis Manuel Escalante; EU; 2-11-1995;2-10)

DE NUEVO LA CUESTION SALARIAL

Bonificacién de fin de afio para empleados puiblicos

El primero de Noviembre de 1995, ¢l Consejo de Ministros aprobé un decreto
que ordena la cancelacidn de la bonificacién de fin de afio de los empleados del sector
piiblico, equivalente a un maximo de 60 dias. El pago incluye no solo al personal de
servicio activo, sino también a los jubilados y pensionados. Ningin organismo
podra excederse de esa cantidad, excepto aquellos cuyos contratos colectivos,
debidamente depositados con anterioridad a la vigencia del decreto, establezcan una
bonificacién superior. (EU;2-11-1995;1-14)

Fedecamaras y la CTV se enfrentan por aumentos salariales.

Nuevamente surgen enfrentamientos entre la CTV y Fedecdmaras por 1a solicitud
de aumentos de salarios. Mientras la CTV picnsa que deben darse de inmediato,
Fedccdmaras, considera que estos ajustes no debian hacerse en forma aislada porque
terminan siendo més perjudiciales que beneficiosos. Asi mismo, Conindustria y
Consecomercio estiman que debe darse en el contexto de las reformas sociales que
incluya el tema de las prestaciones sociales. (EU;3-11-1995;2-4).

TENSION LABORAL

Conflictos laborales en pucrta.

El 8 de Noviembre de 1995, Ia CTV advertia sobre 25 conflictos en puerta y que
en cualquier momento podian explotar. Al respecto, Freddy Iriarte, Presidente (¢) de
la CTV indic6 que este organismo ha venido conteniendo la situacién pero agregé
que "todo ticne un limite". El dirigente hizo especial mencidn a la actitud que viene
mantenicndo la Procuraduria Gencral de la Repuiblica y acusé al procurador general,
Jesus Petit Da Costa, de estar actuando como desestabilizador, por su actitud en
algunas de las negociaciones como ¢s ¢l caso del Contrato Colectivo de CADAFE.,
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Esta situacién deriva de los compromisos de la Administracién Central para con los
trabajadores del Sector Piiblico. Como ejemplo de lo indicado, Iriarte sefial6 el caso
de la Normativa Laboral para los trabajadores de la Administracién Publica, l1a cual
fue prorrogada en 1994 por dos afios més, aceptando un incremento salarial que
alcanzaba los 11 mil millones de bolivares para 211 trabajadores, compromiso que
hasta la fecha no se ha cumplido. Una de las mayores dcudas existentes entre la
administracién central y los trabajadores es la de las prestaciones sociales cuyo
monto asciende a més de 60 mil millones de bolivares; la CTV tiene registrados a
més de 3 mil trabajadores desde 1992 hasta la fecha, que estin reclamando este
derecho y todavia no ha sido posible hacerlo efectivo. Otro de los casos denunciados
fue el de la Cantv cuyos dirigentes, luego de firmar el Contrato Colectivo, pretenden
despedir a mis de 3 mil trabajadores. A esto se afiade el anuncio del Gobernador de
Caracas, quien habia anunciado 10 mil despidos en esa entidad. Todo ello dentro de
los programas de reduccién de gastos que tiene prevista la Administracién Central.
(EU;9-11-1995;2-4)

Nueva Convencion Colectiva Nacional de Panaderias.

Entre los aspectos que contempla la nueva convencion colectiva nacional de las
panaderias se incluye la clevacion de los sueldos y salarios en 311,11% (hasta 140
mil bolivares mensualcs), el pago de 10 mil bolivares al Sindicato de Trabajadores
de Panaderias y Afines (por cada panaderia), el pago de gastos médico-asistenciales y
1a venta de todos sus productos con un 50% de descuento a todos sus trabajadores.
Este incremento en las erogaciones llevé a la Federacién Venezolana de Industriales
de 1a Panificacién y Afines (Fevipan), a solicitar ante el Ministerio del Trabajo la
anulacién de la resolucién 1.025 de fecha 8 de Agosto de 1995, que contiene esta
normativa. (EU;9-11-1995;2-4)

Falta de politicas coherentes producen cicrre de empresas

Segtin ¢l criterio del presidente de Conindustria, Alexis Delgado, la falta de
politicas cohcrentes que permitan el desarrollo sostenido de la actividad fabril del
pais, ha ocasionado que mds de 3 mil empresas se hayan visto obligadas a cerrar sus
puertas, ya sea de manera temporal o definitiva. (EU;9-11-1995;2-4)

Homologacién atenta contra productividad universitaria

En opinién del académico, Gabricl Zambrano Chaparro, rector de la UPEL, la
homologacion referida, no a los compromisos establecidos en los contratos del
sector universitario sino al igual trato que reciben los docentes de las casas de
estudio independientemente de la intensidad de su actividad académica, atenta contra
la necesaria productividad universitaria, pues mata el estimulo a la produccién.
Zambrano sciiala que, mas bien, "hay que premiar la creatividad, la competitividad y
la productividad de muchos docentes que, definitivamente, van mucho mds alli de lo
que establecen sus funciones”. El académico, cuestioné el inconveniente que supone
para profesores con vocacion, interés, voluntad de servicio, entrega, el no sentirse
estimulados porque se dan cuenta que van a ganar igual que otros que solo cumplen
con lo minimo del trabajo requerido. (13-11-1995;1-17)
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Paralizacién de agentes aduanales.

El lunes 13 de Noviembre de 1995, se realiz6 un paro de agentes aduanales en La
Guaira. La medida de presion, con la que se identifican 864 agentes aduanales de todo
el pais y alrededor de 2 mil transportistas de las aduanas maritimas y aéreas del
puerto de La Guaira, tenia por objeto protestar la reforma de la Ley Orgénica de
Aduanas, la cual estaba por aprobarse en la Cdmara de Diputados. Segiin, Antonio
Marquez, presidente de 1la Cadmara de Transportistas del Municipio Vargas, la
paralizacién de actividades significé la cesacién de 500 camiones (promedio diario),
lo que se traduce en mercancias valoradas en més de 4 mil millones de bolivares. El
punto discordante que paralizé las actividades tiene que ver con 1a "responsabilidad
solidaria” de los agentes aduanales ante el Fisco Nacional. Esto significa, que de ser
aprobada la Ley, los agentes aduanales serian también legalmente responsables por
los ilicitos cometidos en sus oficinas. Aunque el agente de aduanas no interviene en
el momento en que se efectlia una transaccién compra-venta, si elabora, tramita y
gestiona la declaracion de aduanas, haciéndolo participe por accién u omisién. A
esto, los trabajadores responden: "No somos adivinos para saber que hay en los
contenedores..." (EU;14-11-1995;2-24)

Al dia siguiente de la paralizacién, funcionarios del Seniat, luego de una reunién
con directivos de Consecomercio, declaraban que la nueva Ley no cercenaba los
derechos de los trabajadores ni los procesos de importacién y exportacién.
"...solamente se exige mayor eficiencia, sc tratan de erradicar algunos vicios y se
mantiene la fianza. Segiin el asesor del Seniat, Rolando Lépez Fonseca, el paro s6lo
lo estaban cumpliendo unos 30 agentes de dos mil registrados. (EU;15-11-1995;2-
10)

Mientras esto ocurria, los agentes aduanales del puerto de LA Guaira y del
aeropuerto de Maiquetia decidian levantar temporalmente la huelga, dejando abierta la
posibilidad de una paralizacién a nivel nacional. Esto fue resuelto luego de una
asamblea llevada a cabo la tarde del martes 14 de Noviembre de 1995. (EU;15-11-
1995;2-10)

Reorganizan Gobernacién del Distrito Federal

La Gobernacion del Distrito Federal, cuenta actualmente con 38.486 funcxonanos
agremiados en 24 sindicatos que mantienen 17 contratos colectivos. Sin embargo,
esta situacion posiblemente cambie, luego que el Consejo de Ministro aprobé la
reestructuracion de esta Gobernacion. Para el titular del despacho, Asdribal Aguiar,
el proceso de reestructuracion, ya anunciado semanas antes, marchard con toda
regularidad debido a que los primeros interesados en que todo salga bien son los
dirigentes del sector laboral. Esta reestructuracién consta de varias etapas: la primera
se extenderia hasta el 31 de Diciembre de 1995; la segunda se desarrollara durante
1996 y la iltima en 1997. Se aspira que al finalizar el proceso hayan salido cerca de
15.000 personas. El "primer lote" que debera salir de la GDF es de 2.500 personas.
Aguiar argumenta insuficiencia presupucstaria que de no corregirse llevarian a la
quiebra al Distrito Federal e indicé que los gastos laborales de 1995 alcanzan la cifra
de 21.500 millones de bolivares, mientras que los requerimientos de recursos para
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1996 ascienden a 82.000 millones y el situado constitucional a 52 mil millones.
Otro de los aspectos que deben abordarse en la reestructuracion es el relativo a las
3.950 personas jubiladas, algunas de ellas con servicios que superan los 30 y 50
afios. La situacién lleg6 a ese extremo por falta de recursos para pagar las
respectivas prestaciones sociales o porque no se hicieron los trdmites necesarios,
esta situacion genera vicios. "... Los jubilados se han marchado a sus casas, cobran
el ciento por ciento de sus salarios mientras el Estado no los jubile, y se han
montado néminas paralelas de suplentes por donde se contratan a quienes estin en
esta situacién. Segiin el gobernador, los demés reposeros en los sectores educativos
y salud, ya estdn plenamente identificados "Son personas que no conocen ni en los
hospitales ni en las escuelas pero cobran todos los 15 y tltimo de mes". (EU;15-11-
1995;1-20)

Allanan Universidad Simén Bolivar.

Durante la huelga de hambre que se encontraban realizando tres de los miembros
de la Asociacién de Trabajadores Administrativos y Técnicos de la USB (Autasibo),
en la casa del rectorado, efectivos de la Policia Metropolitana, ingresaron a las dos de
la madrugada del 15 de Noviembre dc 1995 a la Universidad, para desalojarlos. Esta
medida se lleva a cabo por primera vez en la historia de la casa de estudios. La
huelga que comenz6 a las 11 de la mafiana del martes 14. Se realizé por la retencion
de la dltima quincena de octubre a los trabajadores que no prestaron servicio durante
el paro universitario. Scgiin Pedro Maria Aso, secretario de la USB, la medida se le
aplicé a 400 empleados administrativos y técnicos que mantuviceron su posicion de
no laborar durante ¢l conflicto, micntras los trabajadores afirman que la medida afecta
a 900 trabajadores. Cabe destacar que durante ¢l paro universitario, la USB sigui6
con el desarrollo normal de sus actividades. Segin lo explican las autoridades
universitarias, la medida de desalojo se debe a razones de orden piiblico. Mientras
tanto, la Asociacién de Profesores de la UCV, manifestaba su rechazo al
allanamiento, por cuanto esto sienta un grave precedente. (EU;15-11-1995;1-20)

" Sin embargo, y a pesar de lo ocurrido, el 20 de Noviembre de 1995, el diario El

Universal informa que: "...pese al escaso apoyo que le ha prestado la mayoria del
plantel profesoral y la amenaza de desalojarlos de la casa rectoral, seis empleados
administrativos de la USB continuaban en huclga de hambre." Los huelguistas
habian cumplido mds de 121 horas sin ingerir ningin tipo de alimento. (EU;20-11-
1995;1-13)

Seran despedidos més de dos mil emplcados de la CANTV.

Scgin lo anuncid el presidente de la CANTV, Gustavo Roosen, préximamente
serian desincorporados 2.206 cmpleados de la compaiiia, "hay notificaciones a estos
trabajadores, cuyas funciones no van a ser reemplazadas dentro del contrato
colectivo”. Las razones argumentadas por Roosen son de cardcter técnicas, las cuales
hacen necesaria la reduccién de funciones dentro de la empresa. De igual forma
anuncié que Fetratel y Cantv estdn en un periodo conciliatorio, en el cual se
persigue que los trabajadores despedidos obtengan ciertos beneficios y que el
conflicto tenga buen fin. (EU;22-11-1995;2-4)
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Despedidos 120 trabajadores en huelga.

El ministro de la Defensa, Moisés Orozco Graterol, anunci6 el despido de més de
cien trabajadores del Centro de Capacitacién Petrolera de Bachaquero, Estado Zulia,
quienes se mantenian en huelga desde hace 40 dias por reivindicaciones salariales.
Esta medida obliga al cierre del establecimiento.que forma personal técnico para la
industria petrolera. Este centro fue fundado en 1977 cuenta con alrededor de 500
estudiantes y 120 trabajadores entre personal docente, administrativo y obrero.
Orozco Graterol justificé la medida con base a la Ley Orgénica de las Fuerzas
Armadas, que prohibe la rcalizacion de acciones laborales conflictivas. La huelga la
iniciaron unos 60 profesores por indefinicién de sus condiciones de trabajo y su
escasa seguridad social, ya que no disponen de contrato colectivo. Inicialmente el
establecimicento educacional fue financiado por PDVSA, el Ince y las Fuerzas
Armadas, pero ante la crisis presupuestaria nacional, cada institucién ha reducido sus
asignaciones econdmicas, asumiendo las Fuerzas Armadas casi toda la
responsabilidad financicra.(EU;17-11-1995;24)

EL CONTRATO PETROLERO Y EL PARO DE NOVIEMBRE

Come se seiialé anteriormente, las negociaciones para el Contrato Colectivo
Petrolero se iniciaron el 14 de Agosto de 1995, entre los representantes de PDVSA
y sus Filiales y de las Federaciones Sindicales, Fedepetrol y Fetrahidrocarburos.

Antecedentes del Paro Petrolero

El jueves 23 de Novicmbre de 1995, luego de persistir el rechazo a las ofertas de
la industria, la dirigencia sindical, con apoyo de los trabajadores, tenia previsto
realizar un paro de doce horas en todas las instalaciones de dicha industria. Asi lo dio
a conocer el presidente de Fedepetrol, Carlos Ortega Carvajal. El paro se cumpliria
entre las seis de la mafiana y las seis de la tarde, tiempo durante el cual Ortega
recomendd a los trabajadores: "mantenerse en sus hogares para resguardar su propia
seguridad fisica y para evitar que personas ajenas a este movimiento sindical
petrolero pretendan pescar en rio revuelto y ocasionen disturbios en las instalaciones
petroleras”.

La situacién, de acuerdo a las informaciones de prensa se podia reducir a los
siguientes puntos:

Ofertas de la Empresa:

Octubre: Bs. 833 diarios de aumento sobre el sueldo actual
Dcmanda de los trabajadores:

1) Bs. 3.000 diarios sobre el sueldo actual

2) Contrato valido por dos afios

La empresa:

1) Bs. 750 ¢l 1ro de Enero de 1.997;

2) Bs. 750 el 1ro de Enero de 1998;

3) contrato vélido por 3 afos.
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El sector sindical rechazé la oferta de la empresa, argumentando que al ser
disgregada la oferta en tres afios "se la devorari la inflacién”. Los trabajadores
plantean bajar ¢l contrato a dos afios. Otro de los factores que presionaron ¢l paro fue
la solicitud de la empresa para que se le permitiera flexibilizar las condiciones
laborales para salir de 10 mil trabajadores, lo cual resulta inaceptable para la
dirigencia sindical. Mientras tanto, el presidente encargado de PDVSA , Claus Graf,
declaraba que ya la empresa tenia preparado un plan de contingencia y que las
negociaciones continuarian. Por otra parte, el Presidente de la CTV, Federico
Ramirez Ledn, reiterd su respaldo al paro petrolero y aclaré que el recurso de la
huelga sigue siendo la instancia m4s importante y final de un conflicto obrero-
patronal, pero en el caso de la industria petrolera se justifica la presion de un paro
hasta lograr el contrato colectivo como se disefid y en el plazo previsto. (EU;23-11-
1995;2-4 y EN;23-11-1995;E/12)

De aceptar ¢l plantcamiento salarial de las federaciones sindicales, PDVSA tendré
un notable aumento de sus pasivos laborales debido principalmente al efecto
retroactivo de las prestaciones sociales. Segiin simple célculos matemadticos, uno de
los escenarios es el aumento de 3.000 bolivares diarios mis a los 48 mil
trabajadores activos, esto agregaria un incremento de 4.320 millones de bolivares en
la némina mensual. Aunque segiin la industria, se trata de un incremento que
costarfa una erogacién de 240 millones de bolivares diarios, equivalentes a 7.200
millones mensuales. Si se toma en cuenta que el promedio de antigiiedad de los
trabajadores petroleros es de diez afios (datos de la empresas y sindicatos) se encontr
que sélo por este concepto. sin tomar en cuenta los sueldos existentes y otras
imputaciones, el pasivo laboral se incrementaria en 43.200 millones de bolivares al
firmar el contrato, segiin la cifra de 48 mil trabajadores o de 72.000 millones de
bolivares "a partir del dato no confirmado de la industria”. (EU;23-11-1995;24)

Por otra parte, el presidente de la Federacién de los Trabajadores del Estado Zulia,
Néstor Yancén, responsabilizé a los Ejecutivos de PDVSA por loas pérdidas
millonarias que provocara el paro. (EN;23-11-1995;E/12)

Balance del Paro .

El 24 de Noviembre de 1995, pudo conocerse a través de la prensa, los resultados
del paro convocado por las federaciones de trabajadores petroleros, el cual se cumplié
parcialmente. "...no se cumplié en un 100 por ciento en todo el pais ya que
mientras en unas instalaciones hubo total cese de actividades, en otras hubo labores,
a lo que se agregé un plan de contingencia, mediante €l cual la industria logré
mantener sus principales operaciones”. Sin embargo, las partes manifestaron interés
de llegar a acuerdos y se reunicron por horas a puerta cerrada en procura por una
solucién. El Coordinador de Recursos Humanos de PDVSA, Fernando Sédnchez,
informo que las operaciones y actividades principales de la industria han continuado
funcionando normalmente, esto fue posible gracias a un plan de Contingencia. En lo
que se refiere al contrato, Sdnchez precisé que en dos meses y medio de
negociaciones se han aprobado 123 de las 132 cl4usulas previstas en €l contrato y
nueve de los doce anexos que contiene el documento. Aunque los trabajadores
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afirmaron que el monto del aumento solicitado es negociable, se mostraron enféticos
en que la duracién del contrato colectivo debe ser de dos afios; tampoco aceptan que
el incremento no tenga cfecto sobre las prestaciones “...porque los ajustes que hace
l1a industria petrolera a sus altos ejecutivos que poseen excelentes paquetes
contractuales, ticnen incidencia en sus prestaciones, entonces los trabajadores no
podemos aceptar que no sea asi. El paro tuvo diferente connotacién en algunas
regiones del pais. En la zona de Paraguan4, a pesar que los trabajadores cumplieron
- disciplinariamente con sus respectivos sindicatos, las operaciones de los centros
refinadores de Lagoven y Maraven no se vieron afectadas; en la refineria de Amuay,
menos de un 30% de los trabajadores contratados dejo de acudir a sus labores y las
diferentes plantas del complejo industrial estaban siendo operadas por el personal
profesional y empleados directos de Lagoven. Sin embargo, en la refineria de
Cardén, donde laboran més de tres mil trabajadores contratados, la ausencia fue
notable. Se calcula que debido al paro de doce horas, los trabajadores contratistas que
ejecutan obras del proyecto PARC en la Refineria Carddn, dejaron de laborar un
volumen bastante apreciable de 40 mil horas/hombre.

En la Costa Oriental del Lago de Maracaibo, el paro petrolero se cumplié en su
totalidad, afectando la produccién de 1 milion 500 mil barriles diarios (72% de la
produccién nacional). Desde las seis de la mafiana grupos de trabajadores se
apostaron frente a las instalaciones petrolcras de Lagoven y Maraven, en La Salina,
Tia Juana y Lagunillas, las cuales estaban fuertemente custodiadas por la Guardia
- Nacional. La casi totalidad de los 31 mil trabajadores de 1a industria petrolera de la
zona se sumaron al paro.

En Monagas y en las localidades anzoatiguenses de San Tomé, Anaco y Puerto
La Cruz, el paro petrolero no afect6 1a produccién de 800 mil barriles diarios y los
mil ochocientos millones de pies cibicos de gas, los cuales mantuvieron su ritmo.
En el Distrito Anaco, los trabajadores se apostaron en las puertas de las oficinas,
pero sin crear dificultades. En Punta de Mata (El Tejero, Aguasay y Santa Bérbara)
el paro fue efectivo. (EU;24-12-1995;2-1)

Luego del paro, las negociaciones continuaron y la empresa ofrecié a los
trabajadores un incremento de s6lo 1.300 bolivares al momento de la firma del
contrato ¢ insistid en que se le aprobase la transferencia de operaciones con lo cual
quedarian cesantes unos 10 mil trabajadores, esta situacién result6 una piedra de
tranca en las negociaciones y os trabajadores amenazaron con la introduccién de un
pliego conflictivo. (EU;25-11-1995;2-4)

El 29 de Noviembre de 1995, el presidente de Fedepetrol, Carlos Ortega,
amenazé con una huelga general de trabajadores la cual seria convocada de no
resolverse la situacion. (EU;30-11-1995;2-1)

Contindan trancadas las negociaciones.

Ambas partes, tanto los negociadores de PDVSA como los trabajadores y sus
dirigentes de Fetrahidrocarburos y Fedeptrol, mantienen la disposicién al didlogo,
ambas se mantiencn firmes en sus propuestas, 1o cual paraliza virtualmente las
negociaciones. Mientras esto ocurria, Federico Ramirez Le6n, actual presidente de la
CTV, sefial6 no estar dispuesta a permitir la eliminacion de 14 mil empleos en la
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Industria Petrolera y, mucho menos, su traslado a empresas de ese sector, porque
ello constituye un gran negocio a través de las lineas gerenciales en contra de los
trabajadores (EU;29-11-1995;2-1)

El dia viernes 1ro de Diciembre de 1995, Los sindicatos petroleros convocaban
a un paro nacional que seria realizado el jueves siguiente. La causa seiialada por la
representacion sindical, fue la constante "provocacién” por parte de la empresa y su
actitud asumida, descalificando la acci6n de los trabajadores mediante notas de prensa
contra el movimiento sindical donde se sefiala que el trabajador petrolero es el mejor
pagado del pais. Mientras esto ocurria, los negociadores por parte de la industria,
sostuvieron una larga reunién con el Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno
Garrido. (EU;3-12-1995;2-4)

Ante este planteamiento de la representacién laboral, el presidente de PDVSA,
Luis Giusti, declaré que resultaba irresponsable que se hablase de una huelga, cuando
el pais atraviesa momentos de profunda crisis.(EU;3-12-1995;24)

Al dia siguiente de lo anunciado por los representantes laborales, se daba a
conocer que la industria petrolera presentaria una nueva oferta. (EU;4-12-1995;2-1)

La noche del miércoles 6 de Diciembre de 1995, las negociaciones se.paralizan
nuevamente, luego de no lograrse un acuerdo en materia salarial. Esto generdé una
fuerte reaccién por parte de los sindicatos petrolerps, quienes dicron un plazo hasta el
7 de Diciembre, de lo contrario, irfan a una huelga general. La tltima propuesta por
parte de la industria fue de aumentos salariales d¢ 1.400 Bs., a la firma del contrato
y de 500 Bs. diarios en diciembre de 1996 fue rechazada por el sindicato, que estaba
por un incremento de 2.250 Bs. diarios a la firma del contrato. En lo referente a la
clausula 124, la cual prevé la inamovilidad e intransferencia de los trabajadores fijos
a las operadoras de PDVSA qued6 igual. Los trabajadores exigen también elevar las
pensiones de los jubilados a 12.000 Bs. mensuales. Fuentes de la industria
informaban que tal como lo proponian los trabajadores el convenio cuesta alrededor
de 600.000 millones de bolivares. (EU;7-12-1995; 6/Economia)

Fin de las negociaciones.

Finalmente, luego de tres meses de intensas reuniones, ofertas y contraofertas, el
8 de Diciembre de 1995, se firmo6 el Pre-Contrato entre la industria petrolera y sus
trabajadores. La convencidn colectiva, regira las relaciones obrero-patronales por los
préximos dos afos. Con esto se rompe ¢l ecsquema tradicional de duracién del
contrato colectivo de tres afios acordados en los 15 convenios anteriores. Las
discusiones comenzaron el lunes 11 de Septiembre de 1995. Los principales logros
son los siguientes: Incremento salarial de 1.500 Bs. diarios a la firma del contrato y
400 Bs. diarios mds, a partir del primero de diciembre de 1996 (12 mil bolivares
mds al mes); incremento de la ayuda para la adquisicién de vivienda, que pasé de 400
mil a 1 millén 850 mil bolivares, a lo que se agrega una prima por vivienda de
16.500 Bs. Segiin lo indicé 1a Dra. Leonor de Herrera, representante de Lagoven en
las negociaciones, la convencién colectiva ticne un costo de 300 mil millones de
bolivares, incluyendo los pasivos laborales por conceptos de prestaciones sociales,
cuyo monto no se especificd, aun cuando se estiman 63 mil trabajadores con una
antigtiedad promedio de 12 afios. (EU;9-12-1995;2-1)
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Por su parte, Carlos Navarro, quien dirigi6é por la CTV las discusiones del
convenio declaré a los medios que la madurez institucional, la justicia social y la
conciencia patridtica fueron los valores que permitieron el acuerdo final. De igual
forma afirmé que todos los trabajadores tenian asegurada la estabilidad dando crédito
a la responsabilidad demostrada por los dirigentes de Fedepetrol, Fetrahidrocarburos y
unos 40 sindicatos. (EU;10-12-1995;2-4)

Firma del Contrato.

El viernes 15 de Diciembre de 1995, en la sede de 1a Procuraduria General de la
Repiblica, fue firmada la Vigésimo Sexta Convencién Colectiva de la industria
petrolera, la cual ampara a unos 63 mil trabajadores y cuyo costo se estima en 330
mil millones de bolivares. Antes del acto, el presidente de Fedepetrol, Carlos Ortega
Carvajal declaré ante los medios de comunicacion social que solicitard una
investigacion exhaustiva sobre la administracién de PDVSA y sus empresas filiales,
por presuntos mancjos dolosos. A este planteamiento, el vicepresidente de personal
de PDVSA, Fernando Sinchez, respondié que la empresa tenia sus propios
mecanismos de control bien establecidos y solicit6 al presidente de Fedepetrol que
concretara sus denuncias para adelantar las averiguaciones pertinentes. (EU;16-12-
1995;2-4).

Por otra parte, el presidente de Fedepetrol solicité la revisién del contrato
colectivo debido a que la devaluacién del bolivar tiene un alto impacto en los
beneficios socio-econémicos alcanzados por los trabajadores disminuyendo el salario
minimo pautado en 60%. (EN;16-12-1995;Econoimia/3)

CONTRATO COLECTIVO DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS

Introducen proyecto de contrato colectivo de los empleados piblicos.

El 28 de Noviembre de 1995, la Federacion Nacional de Empleados Piiblicos,
introdujo ante la Inspectoria Nacional del Trabajo, el proyecto de Contrato Colectivo
para todos los trabajadores al servicio del Estado. El mismo contempla entre sus
cldusulas socio-econémicas, una reclasificacién de los sueldos y salarios, elevando el
salario minimo del empleado publico no profesional a 43 mil bolivares y el del
profesional a 70 mil., segiin las declaraciones del presidente de Fedeunep, Carlos
Borges. Este contrato beneficiaria a todos los trabajadores del sector piblico, lo que
harfa un total estimado de 1 millén 300 mil trabajadores. Se estima que las
negociaciones estaban por comenzar ya que la normativa laboral que se firmd el afio
pasado finalizara ¢l 31 de Diciembre de este afio. (EU;29-11-1995;2-4)

CONTINUA LA TENSION E INCERTIDUMBRE
EN LA PROBLEMATICA LABORAL

Paralizacién de agentes aduaneros.

El jueves 22 de Noviembre de 1995, las aduanas del acropuerto de Maiquetia, del
puerto de La Guaira, de Margarita y de Maracaibo iniciaron la segunda paralizacién
de sus actividades en protesta por la Reforma de la Ley Orgénica de Aduanas. Asi,
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cerca de 1.200 aduaneros retomaron la huelga emprendida la semana anterior y que
duré6 dia y medio. Se calcula que la paralizacién arrojé pérdidas iniciales de un mil
millones de bolivares en recaudacién tributaria. (EU;23-11-1995;2-4)

El mismo dia, el Gobierno aprobé un decreto con el fin de impedir la
continuacién del conflicto. El anuncio fue hecho por el Ministro de la OCI,
Fernando Egafia: "Fue presentado por Hacienda y el Seniat y permite a los
consignatarios y exportadores gestionar directamente el des-aduanamiento de sus
mercancias cuando no exista la posibilidad de hacerlo a través de los agentes
aduanales... Todo esto porque el Gobierno tiene el firme propésito de proseguir con
el proceso de modernizacién de las aduanas de Venezuela tal como lo hizo con el
proceso de recaudacioén tributaria” (EU;23-11-1995;2-4)

Protesta de trabajadores del Grupo Latinoamericana Progreso.

El 29 de Noviembre de 1995, 3 mil 56 empleados del Grupo Latinoamericana
Progreso, realizaron una jornada de protesta exigiéndole al gobierno el pago de lo
que les adeudan por concepto de prestaciones sociales. La protesta culminé con
conatos de disturbios, que fueron aplacados por la intervencién de la Policia
Metropolitana. Extraoficialmente se conocié que el monto de lo adeudado asciende a
2.702 millones de bolivares. (EU;30-11-1995;2-1)

Incertidumbre en cuanto a las prestaciones sociales: nuevo proyecto

El Presidente de Fedecamaras, Jorge Serrano, anuncié que antes de fin de afio el
pais conoceria decisiones importantes en materia de prestaciones sociales "el
empresariado estd trabajando en las reformas de las prestaciones sociales . Es dificil,
pero estamos adelantando con mucha certeza y acierto”. (EU;27-11-1995;2-6)

A principios del mes de diciembre de 1995, luego de ser "interrogado”, Federico
Ramirez Ledn, informé sobre las aspiraciones de los trabajadores para el afio
siguiente e indic6: "El salario, el programa social, la seguridad social, el empleo y
la defensa de las prestaciones sociales”. El dirigente fue enfético: "La CTV no
negocia prestaciones sociales". (EU; 2-12-1995;1-13)

El 21 de diciembre de 1995, se pudo conocer que Fedecimaras, 1a CTV y algunos
técnicos del Gobierno se encontraban trabajando en un proyecto de modificacién del
actual régimen de prestaciones sociales. La informacién fue suministrada por el
presidente de Fedecdmaras, Jorge Serrano, el cual recalcd la urgencia de modificar el
actual régimen, no solo por la condicionante que impone el Fondo Monetario
Internacional, sino también por la necesidad de ajustar los salarios en términos
reales. Serrano agreg6 que el trabajo se estaba haciendo a muy bajo perfil y prefirié
no dar detalles acerca del mismo. Segin lo informado, esta comisién tripartita, ha
estudiado las diferentes propuestas y alternativas existentes sobre la materia, asi
como las experiencias cxistentes en otros paises. El Ministro Juan N. Garrido, a la
salida de una reunién en Miraflores con representantes de la CTV, Fedecdmaras,
Conindustria y Consecomercio afirmé que "Caldera jamds tendrd la minima
tentacién de eliminar las prestaciones... se trata es de ver qué alternativa se puede
escoger para que no se produzca el efecto perverso del célculo de las prestaciones en
un momento de inflacién como el que estamos viviendo". (EU;21-12-1995;2-4)
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Empresarios frente a la politica econémica del Gobiemo.

El presidente de Consecomercio, Elisco Sarmiento, declard que el organismo que
preside, a nombre del empresariado nacional, se propone "arreciar” su oposicion a la
conduccion econémica del Gobierno Nacional y a ejercer las acciones judiciales
orientadas a la restitucién del Estado de Derecho. El sector empresarial, desde hace
algiin tiempo, viene demandando la inconstitucionalidad de 1a Ley Sobre el Régimen
Cambiario, la cual consagra al Presidente de 1a Repiiblica la posibilidad de decretar
restricciones cambiarias en cualquier momento. Frente a este comportamiento
oficial, el sector privado exigira el reestablecimiento del marco legal que garantiza el
libre ejercicio de la iniciativa empresarial. (EN; 7-12-1995;E-1). '

El miércoles 13 de diciembre de 1995, se publicé en El Universal, el texto
completo del nuevo Convenio Cambiario N°1, segiin Decreto N° 972, dado en
Caracas el 11 de diciembre de 1995.(EU;13-12-1995;24)

Gobierno necesita reformar régimen laboral.

Segin un andlisis de la firma Vene-Consultores, durante el afio 1996, el
Gobierno se verd obligado a modificar el régimen laboral y otros aspectos del
sistema de seguridad social y prestaciones sociales, a fin de cumplir sus metas de
reduccién del déficit fiscal y concretar algunos de los objetivos previstos en la
agenda de privatizaciones. Las causa son los pasivos laborales. Luis Vicente Ledn,
director de Vene-Consultores, revel6 estos resultados y pronosticd que, durante
1996, el aspecto laboral comenzara a jugar un papel protagénico. Segin Vicente
Ledn, la presion sobre el sistema de prestaciones sociales vigente proviene de varios
flancos, entre otros, el desempleo en ascenso, la precariedad de los salarios, el
amplio indice de fuerza laboral ocupada en el sector informal, el bajo indice de
poblacién amparada por el régimen de prestaciones sociales y la alta rotacién de
personal en el sector privado. Otro de los aspectos importantes es la privatizacion:
"El centro de la nueva estrategia econémica estar en la privatizacién de las empresas
del Estado... entre los. principales bloqueadores para privatizar empresas en
Venezuela encontramos los problemas vinculados a la Legislacion Laboral
venezolana... el principal alimento para la explosién social es el desempleo.” Estas
altas tasas de desocupacion laboral estdn acompafiadas, tanto en el sector piblico
como en el sector privado de un preocupante "sobre-dimensionamiento de las
néminas, aunque parczca mentira en la mayoria de los casos las empresas tienen
contratado mas personal del que necesitan. (EN;11-12-1995; Economia/l)

LAS ELECCIONES

Elecciones regionales y locales.

El domingo 3 de diciembre de 1995, se realizaron las elecciones regionales y
locales para el periodo 1995-1998. "Los malos resultados obtenidos por los
adversarios mas duros del gobierno nacional; la recuperacion de Accién Democratica;
cambios de signos politicos en importantes entidades y un alto porcentaje de
abstencion, fueron las caracteristicas de las elecciones...” (EU;4-12-1995;1-12).
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Los resultados, daban 34,5% a AD, 21,3% a Copei, 12,7% a la CR, 10,3% al
MAS, 8,6% a Convergencia y 2,1% a P.Carabobo. La cifras preliminares de
abstencién se ubicaban en un 53,89%. (EU;4-13-1995;1-14).

Algunos de los resultados, tanto por partidos politicos como por cantidad de
votos escrutados (vilidos y nulos) se muestran en los cuadros siguientes (donde
hemos omitido la columna de los grupos minoritarios, por razones de espacio).

Cuadro de los Sufragios Vilidos para Gobemadores,
segiin Cuadros presentado en la prensa.
(EU;13-12-1995;1-14)

Entidad AD COPEI | LCR MAS |CONVER.| PROCA
D.Federal 155.511] 30.322| 114.616 31.348 20.936
Amazonas 8.295] 4.263 1.225 2479
Anzoategui] 91.381] 39.196] 70.274 8.164 22.611
Apure 47.135] 15.554 1.587 10.882
Aragua 28.039] 23.384| 10.774 70.548 17.799
Barinas 69.2081 54.927 1.745 2.873
Bolivar 97411 5362 98.049 1.855 4.279
Carabobo 56.497| 60.115| 20.011 8.247 19.168| 96.238
Cojedes 31.668] 26.726 2.257 8.229
D.Amacuro 6.165] 5502 13.751 227
Falc6n 66.307| 68.050 89191 . 23.297
Guirico 56.874} 26247 29910 3.250 5.832
Lara 97.987] 30.948 87.091 55.347
Mérida 77.681| 65.703 3.034 4.996 16.285
Miranda 752201 146.102] 56.008 20.692 35.019
Monagas 70.337] 36.512| 22.058 3.736 10.835
N.Esparta 45.697| 36.380 4.204 5.697
Portuguesa 76.292| 33.654 36.769 10.987
Sucre 74.845| 16.493 73.594 6.343
Téachira 78.083] 52.740 3.587 7.802
Trujillo 60.578| 41.612 5.190 31.348
Yaracuy 25.506] 39.351 6.453 47.547
Zulia 156.022] 96.992| 147.096 72.061 23.026
Total 1.552.7391 956.135) 571.830] 471.269] 388.848] 96.238
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La abstencién y la maquinaria de AD devoraron al "gobierno de la gente".
(EU,13--121995; 1-14). Los votos nulos (mds de 200.000) se duplicaron con
respecto a las anteriores elecciones. Los pueblos votaron mas que las urbes. (EU,14-
12-1996;1-12)

Cuadro con los Resultades Electorales por Entidades
ofrecidos en la prensa.
(EU; 13-12-1995;1-14)

Votos vilidos y votos nulos

Total Total Total | Poblacién }Abstencién

Entidad | votos vélidos| votos votos electoral Valor Valor
porentidad | nulos Jescrutados| REP'95 absoluto |} relativo

D.Federal 387.480f 25.819] 413.299| 1.363.754] 950.455] 69,69%
Amazonas 20.041 1.144] 21.185 33.463 12.278] 36,69%
Anzoategui 251.712] 13.189| 264.901 495.215] 230.314| 46,51%
Apure 78.205] 5.324] 83.529 148.983 65.454] 43,93%
Aragua 218.954) 19.346| 238.300 631.387] 393.087{ 62,26%
Barinas 134.475 5.434| 139909 241488 101.579| 42,06%
Bolivar 209.6941 10.4841 220.178 467.231 247.053| 52,88%
Carabobo 292.918] 20.555| 313.584 775.508] 461.924| 59,56%
Cojedes 71.649| 3.211] 74.860 113.633 38.773} 34,12%
D.Amacuro 32.269 998| 33.267 51.193 17.926] 35,02%
Falcén 186.889] 13.732| 200.621 371.182} 170.561| 45,95%
Gudrico 125.126) 6.225] 131.351 281.632] 150.281) 53,36%
Lara 302.194f 15.980| 318.174] 668.981] 350.807| 52,44%
Mérida 174.053] 7.863} 181.916 328.827] 146.911| 44,68%
Miranda 377.270] 29.482] 406.7521 1.085.177} 678.425] 62,52%
Monagas 155.806f 6.052{ 161.858 285.150{ 123.292{ 43,24%
N.Esparta 104.657] 2.961} 107.618 170.103 62.485] 36,73%
Portuguesa 165.2931 10.306] 175.599 309.270] 133.671} 43,22%
Sucre 185.016] 8.255] 193.271 375.568] 182.297] 48,54%
Tachira 212.117] 11.086] 223.203 432.660] 209.457) 48,41%
Trujillo 156.227] 9.042] 165.269 303.350] 138.081} 45,52%
Yaracuy 124.635%F 10.477] 135.112 224.036 88.9241 39,69%
Zulia 532.852| 30.540} 563.392} 1.180.602} 617.210] 52,28%
Total 4.499.5321 267.50514.767.148 10.338.393] 5.571.245] 53,89%

Todavia el 17 de Diciembre continuaban los coletazos electorales, pues se temia
que el elevado niimero de actas anuladas pudicra generar nuevos conflictos. (EN;17-

12-95;D/4)
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MERCADO LABORAL EN TRANSICION

Una informacién que nos parece importante, es la recogida por el diario
caraquefio El Nacional, sobre el mercado laboral venezolano, en los actuales
momentos de transicién.(EN;11-12-1995; Economia/1)

Datos Socio-Econémicos y Laborales
para mediados de Diciembre de 1995

Salario Minimo Urbano (Bs.) 15.000
En $ 63
Desempleo Abierto 15,30%
Desempleo Femenino 17,00%
Economia Informal 52,00%
Fuerza Laboral con prestaciones 43%
Deficit Fiscal 11,00%
Pasivos Laborales del Sector Pablico 1,1 billones de bs.
Capacidad de Pago 0,00%
Antigiiedad Promedio del Sector Piblico 12 afios
Pasivos Laborales del Sector Privado 941.000 mill de bs.
Capacidad de Pago 50,00%
Antigiiedad Promedio del Sector Privado S afios

(EN;11-12-1995; Economia/1)

PROPUESTA PARA CREAR UNA CULTURA LABORAL

Segiin declaraciones de Jestis Marrero Carpio, presidente del Centro
Internacional de Formacién Aristides Calvani, IFEDEC, gran cantidad de la
poblacién venezolana no ticne hibitos de trabajo y estos valores no estdn
involucrados en ellos. Tal afirmacién la realiz6 en el marco de la presentacién de la
investigacién llevada a cabo por esa institucién con el objeto de sistematizar una
politica nacional de educacidn para el trabajo. Para lograr este objetivo se debe hacer
uso de todos los medios a disposicién, la familia, la escuela, la empresa. Deben
generarse los siguientes valores: la necesidad y el deseo de mejorar por parte de los
ciudadanos, la visién y el compromiso personal y grupal més alld del mediato, y el
pensar mas en las personas que en el dinero y el poder. Para ello se requiere, entre
otras cosas, redimensionar los recursos y su distribucién. (EU;13-12-1995;1-15)
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AUMENTOS SALARIALES DEL SECTOR PUBLICO

Devaluacién financiaria aumentos salariales

Segtin lo informaron fucntes oficiales, la intencién del gobierno de aprobar una
mejora salarial para los empleados publicos, estd condicionada a una devaluacién de
la moneda que produzca una utilidad cambiaria a los obreros al servicio del estado.

Noémina del sector piiblico

Tipo de organismo Organismos| Empleados{ Obreros | Total
Centralizado

Oficinas centrales 6 2.115 377 2.492
Ministerios 16| 273.486| 121.703]1 395.189
Gobemaciones DF (2) 1 26.058} 10.189 36.247
CNU-PAN-PGR 3 707 102 809
Sub-total 26 | 302.366 |132.371 | 434.737
Descentralizado

Institutos auténomos (4) 49 74.068] 59.087|] 133.155
Empresas del estado (5) 112 85.340f 55.898] 141.238
Fundaciones 95 7.8231 2.592 10.415
Asociaciones civilcs 36 4.739 1.681 6.420
Sub-total 292 | 171970 |119.258 | 291.228
Otros

Banco Central de Venczucla 1 1.814 491 2.305
Universidades nacionales 17 43.778] 11.185 54.963
Sub-total 18 45.592 | 11.676 57.268
Autonomia Funcional

Consejo Supremo Electoral 1 1.542 314 1.856
Contraloria General de la R. 1 1.599 299 1.898
Fiscalia General de la Rep. 1 2.461 671 3.132
Conscjo de la Judicatura 1 11.394 683 12.077
Sub-total 4 16.996 | 1967 18.963
Total APN 340 | 536.924 {265.272 | 802.196
Corte Suprema de Justicia 1 291 91 382
Congreso de la Repiiblica 1 1462 1.049 2.511
Asambleas Legislativas 22 1.304 336 1.640
Gobernaciones (6) 221 134991) 39.082] 174.073
Concejos Municipales 269 45.736] 28.903 74.639
Sub-total 315 | 183.784 | 69.461 | 253.245
Total general 655 | 720.708 {334.733 {1.055.441

(EU:12-12-1995;2-4)
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Segun este plan, los empleados del Estado obtienen ingresos netos (no se
incluyen bonificaciones) de aproximadamente 21 mil 595 bolivares mensuales como
salario de enganche. Para el afio entrante se esperaba que la cifra fuese elevada a 30
mil bolivares; b.los empleados administrativos se ubican entre los grados 1 y 14.
Quienes estdn en el primero reciben 20 mil 400 bolivares al mes. Y quienes estdn
en el ultimo ganan unos 39 mil 431 bolivares. Segiin los escenarios que se han
manejado, estos pasarian a ganar 40 mil bolivares; Los técnicos y profesionales son
distribuidos entre los grados 15y 16 y 17 y 26, respectivamente. Los técnicos
pueden percibir ente 45 mil 372 y 45 mil 627 bolivares. Los profesionales entre 48
mil y 25 mil 750. En este caso, el piso representaria 80 mil bolivares mensuales.
Segin célculos realizados, los requerimiento financieros alcanzan los 50 mil
millones de bolivares, cantidad que cubriria los sueldos de 400 mil personas entre
empleados y obreros de la administracién piblica centralizada. (EU;12-12-1995;2-4)

Canache mata advierte que habra estallido social si no se aumente el salario.

El dirigente de accién democrética, Carlos Canache Mata sefiald, en declaraciones
recogidas por la pertodista del periédico capitalino El Nacional, Ascension Reyes,
que, al lado de la politica neoliberal que pide el Fondo Monetario Internacional
(FMI), el Gobiemno tendra que dictar medidas compensatorias, tanto en el aspecto
salarial como en subsidios que hay que nrantener, y mejorar los servicios publicos.
Si no hay esa politica social compensatoria vamos a tener explosiones sociales muy
graves el proximo ano. Afiadié que el FMI impondré ajustes cuyas lineas maestras
son: desmontar los controles de precio y de cambio. Esto iltimo, sefialo Canache
Mata,. sera posible una vez que ¢l FMI haya entregado 3.000 o 4.000 millones de
ddlares para que sean el colchén de las reservas internacionales, a fin de resistir el
impacto inicial una vez que se libre el mercado cambiario. (EN,19-12-1995; D-2)

CONFLICTOS Y ACCIONES SINDICALES DE FIN DE ANO

Huelga de docentes en San Cristébal.

Una huelga de docentes cumplia 24 dias de iniciada en la ciudad de San Crist6bal,
capital del Estado T4chira. El conflicto se debe a que la Gobernacién carece de
recursos para pagar el incremento salarial de 32% mas quince dias adicionales
decretado por ¢l Ministerio de Educacién. La huelga afecta a 60 mil estudiantes
quienes dejan de recibir clases. (EU;12-12-1995;1-15).

Huelga de trabajadores del MTC.

El 13 de Diciembre de 1995, la huelga llevada a cabo por los trabajadores del
Ministerio de Transporte y comunicaciones (MTC) cumplia tres semanas. Durante
la segunda quincena del mes de Noviembre de 1995, més de mil empleados, técnicos
y profesionales de la sede del MTC en Caracas y cerca de 10 mil a nivel nacional
iniciaron una huelga indefinida por el incumplimiento de las prerrogativas de la
normativa laboral decretada en Enero de 1995. Segtin lo afirmé Zulay Urdaneta,
directora de personal de ese organismo, la huelga obedece mds a la fractura del
sindicato que al compromiso del MTC. (EU;13-12-1995;2-24)

168



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

El presidente de Sutiss se dirige a los trabajadores.

Ramén Machuca, presidente del Sindicato Unico de Trabajadores Siderirgicos y
sus similares, dijo ante una asamblea multitudinaria en 1a puerta de la empresa que
"desde el portén tres de Sidor han salido dos gobernadores de la Causa R para el
Estado Bolivar". A las seis de la maiiana y en presencia de los trabajadores de esta
empresa basica, acompafiado por Walfrido Garcia, secretario general; Argenis
Vargas, Secretario de 1a Seccional de empleados; Carlos Garcia, delegado de barra 'y
alambron; José Saracual, de 1a Fabrica de Tubos y miembro de la junta parroquial de
Unare; y otros representantes, explicé a los trabajadores en qué consisti6 el fraude
electoral. Todos los oradores eéxplicaron cémo se llevd a cabo e informaron sobre las
acciones legales que llevaba adelante el equipo legal de la causa R. Ademds, todos
coincidieron que €l gobierno estaba interesado que AD controlara la Gobernacién de
Bolivar porque en 1996 se venderian las empresas béasicas y muchos trabajadores
serian cesanteados. Cabe destacar, que en los portones de Sidor, Andrés Veldsquez y
Victor Moreno, secrctario general de Sutiss y aspirante a la Gobernacién del Estado
Bolivar, crearon y consolidaron su liderazgo, por eso, para los "matanceros” es tan
importante el portén tres. Resulta curioso que todas estas manifestaciones se
realizan en perfecto orden, cuando concluye ¢l acto, los trabajadores suben a los
autobuses y regresan a su trabajo en la planta. (EU;13-12-1995;1-12)

Profesores de 1a UCV defienden el régimen de prestaciones.

El 16 de Diciembre de 1995, aparece publicado en prensa un remitido de la
Asociacién de Profesores de 1a UCV, defendiendo el régimen de prestaciones
sociales. En el escrito, esta asociacion "llama a la lucha y movilizacién social por la
defensa de estos derechos tan importantes en la vida de los venezolanos". Ademas,
entre otras cosas, denuncia una campafia anti-prestaciones para asociarla al
desempleo, la inflacion, los bajos salarios, el bajo nivel de las inversiones
extranjeras y la deprcciacién de las prestaciones miasmas. Esta campafia estaria
apoyada en lo que ellos llaman "terrorismo informativo y estadistico, a lo que se
suma la censura de prensa a quienes aleguen tesis contrarias. (EN;16-12-1995;C-3)

MENSAJE DE FIN DE ANO DE LA CTV

El martes 19 de diciembre de 1995, la CTV pronuncié su mensaje de fin de afio,
donde solicitd al gobierno rebajar los precios en la cesta basica, aumentar el nimero
de productos contenidos en esta e incrementar los salarios. En cuanto a los planes
para el afio entrante, la CTV anuncia un proceso de reduccién de personal que
esperan sea discutido con las organizaciones sindicales para implantar un programa
de reinsercion de personal de forma tal que los sustituibles reciban todas sus
prestaciones y acreencias. Para la CTV, el afio que pasa ha dejado un balance
positivo porque consideran que participaron en todas las manifestaciones de la
sociedad venezolana. Sobre conlflictos laborales consideran que, a excepcion del de
los controladores aéreos, se desenvolvicron satisfactoriamente. Otro de los aspectos
sefialados fue la estabilidad en las relaciones laborales con el sector privado,
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suscribiéndose gran cantidad de contratos colectivos y resolviendo graves problemas
(educadores y tribunalicios) a pesar de la tension existente. La cifra de desempleo
preocupa particularmente a los directivos de la CTV, que afirman que muchas
empresas se han visto forzadas al cierre y a la quiebra. Segiin sus célculos el
desempleo llega al 20%, lo que ha gencrado un aumento de la economia informal
cuya cifra estaria alrededor del 60%. (EU;20-12-1995;2-1)

LA CONVENCION COLECTIVA PETROLERA

En un trabajo publicado por Carlos Sainz Muifioz (II partes), abogado asesor de
los trabajadores petroleros, se presenta un semblanza de las negociaciones
adelantadas por las partes para la firma de la nueva convencién colectiva petrolera.
Ademais, en la segunda parte del trabajo el autor se refiere al tema de la apertura
petrolera haciendo especial mencion a los convenios operativos, los cuales se han
establecido hasta ahora mediante un proceso de licitacién. Las empresas ganadoras
deben, en todo caso, negociar las condiciones laborales aplicando a los trabajadores
el convenio petrolero. Para ello se utiliza el denominado convenio Body Shop
Agreement, cuyo fundamento laboral preserva los beneficios y derechos de los
trabajadores el cual continua con sus propias condiciones laborales como derecho
adquirido de la convencidn colectiva petrolera, la contratista paga a la operadora
petrolera con la cual se suscribe el convenio operativo, la totalidad de los costos que
se causan para el pago de los trabajadores que prestan servicio en esta nueva
modalidad cuya aspiracién es aumentar la actividad petrolera generando mayor
produccién, pero a su vez incrementando el nimero de empleos en la industria
combatiendo el desempleo. (EN;20-12-1995; Economia/10 y EU;24-12-1995;
Economia/3)

TODAVIA LAS PRESTACIONES SOCIALES

En un "bajo perfil" como lo han denominado algunos de sus miembros, la
comisién integrada por los representantes de la CTV, Fedecdmaras y Gobierno para
la creacién de un nuevo régimen de prestaciones sociales adelanta conversaciones
para llegar a un acuerdo sobre esta dificil problemdtica. El gran problema muchas
veces sefialador es el de la retroactividad, en este sentido se aclard que no existe la
intencion de eliminar el régimen de prestaciones sociales sino el efecto de la
retroactividad. Todo ello para mejorar la capacidad adquisitiva del trabajador. Para el
estudio, la tripartita ha considerado el informe de la Comisién Presidencial que
estudio la materia, sin embargo, la tesis que cobra mayor fuerza es la sostenida por
el Ildis, organismo que asesora a la CTV, quienes plantean que de eliminarse la
retroactividad debe encontrarse un mecanismo que la compensa, pues de otra forma
se eliminaria la prestacién misma. Este planteamiento impulsa la discusién hacia un
tipo de indexacién salarial, a la cual se niegan los empresarios. En cuanto a los
aspectos en los que parece haber consenso es en la liquidacién anual de las
prestaciones, en que el régimen serd optativo y en el monto a liquidar (de 30 a 60
dias de acuerdo a la antigiiedad). (EU;23-12-1995;2-4)
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Enero a Junio de 1996
(1996 estard marcada por el inicio de la apertura petrolera,
que se anunci6 en la prensa el 22 de enero)

COMIENZA EL ANO 1996
CON LA POLEMICA SOBRE PRESTACIONES.

Las prestaciones sobre la mesa

A inicios de 1996, toma calor la polémica en torno al tema de las prestaciones
sociales. El 3 de Encro de 1996, el presidente de la CTV, Federico Ramirez Le6n,
declar6 e hizo énfasis en que la retroactividad de las prestaciones no se negocia y que
éste era un derecho individual del trabajador, ya que forma parte de su patrimonio.
Ramirez Ledn sostiene que cualquier tipo de cambio no podrd perjudicar a los
trabajadores. En cuanto al salario minimo recalcé que debe fijarse en 40.000
bolivares, mds los bonos de subsidio, alimentacién y de transporte sin hacer
diferenciaciones entre el monto urbano y rural. (EU;3-1-1996;2-1)

En referencia al Mensaje de Fin de Afio, pronunciado en su momento por el
presidente de la Repiiblica, tanto el presidente de Fedecdmaras, Jorge Serrano, como
el Secretario General de 1a CTV, Carlos Navarro, coincidieron en manifestar su
complacencia por los términos empleados por ¢l Jefe de Estado respecto a las nuevas
tendencia del sistema de seguridad social en el pais. En cuanto al tema de las
prestaciones, Carlos Navarro advirti6 que se esté trabajando sobre la base de: 1) no
permitir que se hable de l1a eliminacién de las prestaciones sociales sino de la
elaboracién de un modelo alternativo que mejore el actual; 2) ese hipotético modelo,
que aun estd por definirse, debe incluir: a) la consolidacion del salario real a través de
la indexacion del salario minimo y de la actualizacidn inflacionaria de los salarios en
general, de acuerdo a un tiempo determinado, b) la proteccién del ahorro; ¢) el
manejo eficiente de los fideicomisos y prestaciones sociales, respecto al IPC; d) un
régimen provisional que atienda con dignidad y eficiencia a los trabajadores y
pensionados, vejez, invalidez, muerte y sobrevivencia y jubilados; 3) debe ser un
sistema que se conforme en un cuerpo de normas claramente definidas; 4) ademas,
este proceso de cambio debe ir acompafiado de un sistema de seguridad social que
contribuya a la transformacién del Seguro Social. Por su parte, Jorge Serrano sefiald
que la comisién se iban a reunir y que una vez logrado un acuerdo seria consignado
en un documento contentivo de las reformas legislativas ante el Congreso Nacional
que debera someterlo a discusion y aprobacién. (EU;3-1-1996;2-1)

Al dia siguiente de las declaraciones se llevé a cabo una reunién de la
"Tripartita", luego de més de dos horas de deliberaciones, el presidente de 1a CTV,
manifestd su inconformidad con la negativa del sector empresarial ante las diversas
alternativas planteadas por los trabajadores, especificamente en cuanto a la

indexacion salarial y el pago doble de las prestaciones sociales (EU;5-1-1996;2-1)
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Sin embargo, se tenia previsto reiniciar las negociaciones el martes siguiente.
Segin declaraciones del Secretario General de la CTV, Carlos Navarro, esta
organizacién propone discutir: 1) sobre la consolidacién del concepto salarial
minimo, que incluya bono subsidio, de transporte y alimenticio, fijado en 40 mil
bolivares y ajuste trimestral por el IPC (indexacién) también para el resto de la
escala salarial; 2) liquidacion doble para aceptar cambio de régimen; 3) pago a fin de
afio (Fideicomiso), para prescindir de la retroactividad ), dos meses de salario por
cada aiio de trabajo; 4) reestructuracién del IVSS y tasas de interés reales positivas.
Para ¢l dirigente cetevista, el problema de fondo es la visién privilegiada que ha
tenido el empresariado a través de las diversas situaciones complejas por la que ha
atravesado el pais, esto ha sido una constante en los tltimos quince o veinte afios.
Agregé el dirigente que esa conducta se ha visto plasmada en varios casos como el
de 1a creacién de la Corporacién Venezolana de Fomento, en ¢l pago de la deuda
externa privada, bono cero cupdn, otorgamicnto de délares preferenciales, cartas de
crédito, auxilios al sector financiero, liberacién permanente de los precios, y la
facilidad para conseguir los milcs de millones de délares que hoy tienen en el
exterior; ademds, los empresarios venezolanos han demostrado su incapacidad para
gerenciar 'y los aumentos salariales s6lo ocupan el 12% de los costos totales de
produccién. (EU;08-1-1996;2-1)

(El consenso sobre la modificacién es unianime?

Representantes del Programa Venezolano de Educacién-Accién en Derechos
Humanos (Provea), sefialan que el debate en torno al tema de las prestaciones
sociales ha sido influenciado por las conversaciones entre €l Gobierno y los
organismos de financiamiento multilateral (FMI y BM). En este sentido, la
organizaci6n sefalé que la modificacion del régimen actual es positivo, s6lo si esta
garantizada una Ley de Indexacion General del Salario. Para PROVEA, organizacién
‘que basé su andlisis en la propucsta de modificacién del régimen laboral formulada
por la comision presidencial de alto nivel designada por el Gobierno en Diciembre de
1995, las conclusiones de tal comisién son incohcrentes, puesto que proponen la
modilicacién del régimen a pesar de que en su propio informe final reconocen que
"las investigaciones rcalizadas no han permitido concluir 1a existencia de una
relacién de causalidad entre la baja productividad, los salarios deprimidos, la baja
calificacion de personal y la baja antigiicdad de la fucrza de trabajo, con los costos de
las prestaciones sociales”. Parecicra que ¢l consenso en torno a la modificacién del
actual régimen no es tan undnime como parece (Telmo Almada, EN; 9-1-1996;
Economia/1)!

Muchas voces se levantaron en torno a la polémica. La Causa R a través de su
diputado, Luis Lenin Villamarin, anuncié que este partido estaba en desacuerdo con
1a propuesta presentada por la CTV de aumentar primero el salario y luego discutir
la modificacién. A cambio, los causaerristas proponen que se realice un referendum,
a través del cual los trabajadores (ijen posicion en cuanto al sistema de prestaciones
sociales. En tanto, el jefe de la fraccién del MAS, Luis Manuel Esculpi, comenté
que no tienc sentido discutir en ¢l congreso un proyecto de Ley sobre 1a materia si
este no cucnta con el consenso de los sectores involucrados. (EN;7-1-1996;D/4)
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Informe de la Comisidn Tripartita de Prestaciones Sociales.

El 9 de Enero de 1996, durante una reunién, la Comisién Tripartita encarg6 al
Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido presentar al presidente Rafael
Caldera el informe correspondiente a la ronda de conversaciones realizada entre los
dirigentes del sector privado, gubernamental y sindical. El tema central gir$ en torno
a la reforma de la Ley de Prestaciones Sociales. Segin Garrido, los aportes del
mencionado informe podrian servir para darle forma al proyecto de Ley de Régimen
Alternativo de Prestaciones Sociales.. Los puntos en que coinciden las partes de la
tripartida son: a).Salario minimo nacional en 40 mil bolivares antes de ingresar al
nuevo régimen de prestaciones sociales, que se hara efectivo a través de un decreto
presidencial; b)...consenso en que sea el Ejecutivo el encargado de presentar el
Proyecto de Ley de Prestaciones; ¢)...sustitucién del actual procedimiento de célculo
por uno que las cancele anualmente en forma definitiva, teniendo en cuenta que las
prestaciones variardn de acuerdo a 1a antigiicdad del trabajador de la siguicnte manera,
30 dias de salario normal al primer afio de servicio, 45 dias de salario normal en el
segundo afio, 60 dias de salario normal en el tercer afio; d)...a los trabajadores que se
acojan al nuevo sistema, ademds de la liquidacion de sus prestaciones acumuladas de
conformidad con la LOT, se le reconocerd su antigiiedad a los efectos de la
cancelacion anual; €)...el salario de base para el cdlculo de las prestaciones es el
salario normal sincerado (intcgrado por el bono de transporte y el de alimentacién,
mds subsidio por cada jornada diaria de trabajo efectivamente laborada), ademas se
estableceria un factor de correccién periédica del salario, tomando como base el IPC,
sin embargo, en este punto no habia un acuerdo definitivo (EN;10-1-
1996;Economia/1 y EU;10-1-1996;1-1 y 2-1) '

El Ministro del Trabajo explica sistema alternativo de Prestaciones.

En una entrevista realizada por los periodistas del diario El Universal, el
Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, se mostr6 complacido por los
resultados contenidos en la minuta presentada por la Comisién Tripartita como
resultado de sus conversaciones. Garrido fue claro al afirmar que el anteproyecto aun
no estaba concluido y que faltaban detalles por concretar, sin embargo afirmo que el
nuevo esquema no deroga la Ley Orgéanica del Trabajo ni anula la contratacion
colectiva y que una vez culminado este proceso s¢ pasara a actualizar el sistema de
seguridad social vigentes. Se pudo conocer que ¢l basamento juridico de la Ley
Especial es el articulo 128 de la LOT que prevé formas alternativas de beneficio por
la antigiicdad en una empresa. Posteriormente aparece publicada la minuta acordada
por la Comision Tripartita para una ley especial. (EU; 14-1-1996;2-1)

CTV y los empresarios en discrepancia.

El Presidente de la CTV, Federico Ramirez Leén, manifesté que ellos, como
organizacién no estin dispucstos a aceptar un "madrugonazo” contra las prestaciones
sociales y afirmé que de no mejorarse el salario minimo al finalizar el mes de Enero,
introducirdn un proyecto de ley especial ante el congreso para que el trabajador
recupere su capacidad adquisitiva. Por su parte, Jorge Serrano, presidente de
Fedecdmaras declard que estaban dispuestos a emitir un bono que lleve €l sueldo
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minimo a 40 mil bolivares, aiin cuando se retrase la aprobacién del proyecto de Ley
Orgénica de Prestaciones Sociales. Asimismo informo que Fedecdmaras tiene todo
listo para crear los fideicomisos que sustituirdn a las Prestaciones Sociales y que
desde el momento de su puesta en marcha generaran intereses. (EU; 19-1-1996;2-1)

Caldera plantea pagar prestaciones con acciones de PDVSA.

Segtn reveld a la prensa, el presidente de la CTV, Federico Ramirez Ledn, el
Jefe de Estado le habria propuesto cancelar los activos laborales del sector piiblico
con bonos o acciones de la industrial petrolera. Sin embargo, este mecanismo,
advirtié Caldera, necesita perfeccionamiento juridico (EN;19-1-1996;A/1)

Esta propuesta fue apoyada por el Nuevo Sindicalismo, que a través de Andrés
Velasquez sefiald que de esta forma se garantiza y resguardan los recursos de los
trabajadores dc la "banca podrida” y adicionalmente los preserva de la voracidad del
Estado, que quicre "echarle mano” para cubrir su déficit fiscal. En este sentido, la
calificé de "viable y acertada". (EN;21-01-1996;D/9)

Pasivos Laborales obstaculizan modificacién del régimen de prestaciones.

Durante una exposicién hecha en el seno del Comité Ejecutivo cetevista, por el
actuario del BCV, Alejandro Cardozo, en funcién particular como ex-miembro de la
comision presidencial que hizo el informe sobre el nuevo régimen de prestaciones,
se llegd a la conclusién que los estudios para determinar €l monto a pagar por
pasivos laborales y los célculos de liquidacion, entre otros aspectos, llevardn mas
tiempo del que se espera. Cardozo planiea en su esquema: 1)...separar las
prestaciones sociales del fondo de capitalizacién individual; 2)...hacer una
investigacion estratificada de las empresas pequefias, medianas, grandes y de servicio,
de manera tal de poder determinar cudnto pesan los pasivos laborales en ellas, para
"metrizar" y cuantificar las propuestas con énfasis en la indexacién, el costo
financiero de los pasivos laborales, porque si al trabajador-funcionario que se queda
con el régimen antiguo, no le dan la tasa activa sino la tasa pasiva o no le igualan a
1a inflacidn sencillamente esti perdiendo sus beneficios adquiridos, es decir, estd en
un régimen de desmejora respecto a los demds trabajadores. Esto quiere decir que
mantener dos esquemnas implica tener trabajadores de primera y de segunda. (EN; 20-
1-1996; Economia/s)

CGT rechaza modificacién del régimen de prestaciones.

La Confederacion General de Trabajadores, segiin su presidente Pedro Vargas,
rechaza la modificacién del régimen de prestaciones sociales, hasta que no se
mejoren las condiciones de seguridad social. Ademas exigié un salario minimo
-mayor que ¢l que actualmente se plantea, argumentando que existe la urgencia de un
salario minimo de 60 mil bolivares para todos los trabajadores, que satisfaga las
necesidades minimas de su familia. (EU;20-1-1996;2-10)

Marcha en defcnsa de las prestaciones sociales.

El martes 23 de Enero de 1996, se llevé a cabo una concentracién de
trabajadores frente a la sede del Congreso Nacional, la cual fue convocada por la

174



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

Coordinadora Nacional en Defensa de la Prestaciones Sociales. La "escudlida”
concentracidn (cerca de dos mil personas), como fue catalogada por los periodistas,
culminé en forma pacifica en medio de expectativas de disturbios de calle que nunca
se concretaron. La participacién sorpresiva del Comandante Hugo Chévez Frias fue
la nota curiosa del acto, el maximo dirigente del MBR-200 pronuncié un acalorado
discurso. Por su parte, el representante de la Coordinadora, Fabian Chacén, explicé
que el documento entregado al Parlamento expresa un abierto rechazo a cualquier
proyecto de ley que tenga por objeto l1a eliminacién de la retroactividad de las
prestaciones sociales y solicita una Ley de Aumento de Sueldos y Salarios partiendo
de un minimo de 70 mil bolivares. En el acto estuvieron presentes los sindicatos de
la Electricidad de Caracas, Fedepetrol, empresas basicas de Guayana, Bomberos del
Este, obreros de la GDF, entre otros. (EU;24-1-1996; 1-14; EN;24-1-1996;D/6)

Reacciones al nuevo proyecto.

El punto que mds controversias ha gencrado el nuevo proyecto gubernamental
para el régimen de prestaciones sociales en el sector privado, es el relativo a la
indexacién parcial que cada cuatro meses s¢ contempla para los salarios de los
trabajadores. Scgiin los representantes de 1a pequefia y mediana industria, es
preferible el actual régimen de prestaciones, que someterse a tres aumentos al afio
aferrados al indice de inflacién. Sin embargo, los representantes de las industrias con
mayores volimenes de produccién, consideran que el impacto inflacionario de la
indexacién durard mientras se adeciien al nuevo sistema. Oigamos las opiniones
emitidas dadas a conocer por las organizaciones empresariales. Para Conindustria, la
indexacién salarial cada cuatro meses significa, en la prictica, incrementos mayores
al cien por ciento sobre la inflacidn, pues se trata de aumentos acumulativos, los
cuales no ayuda a desacelerar la inflacidn; los actuales mecanismos de retroactividad
constituyen la indexacién. Para Cavidea, las correcciones de 1a inflacién deberian
~ durar s6lo tres afios, mientras mejora el poder adquisitivo de los trabajadores. En
opinién de Consecomercio, las indexaciones cuatrimestrales son inflacionarias y
provocan dos reacciones por parte del empresariado que son la informalizacién
empresarial y la defensa del actual régimen de prestaciones sociales. Segiin ANSA,
la indexacién cada cuatro meses es una forma de acostumbrarse a la inflacién. El
PYMI indica que la indexacién en ningtin pais ha rendido beneficios, si se obliga a
ajustar los precios cada cuatro meses seria mejor continuar bajo el actual régimen de
prestaciones. (EU;24-1-1996;2-4) El 26 de Enero de 1996, el conocido dirigente
empresarial Eddo Polesel, publicé un articulo en El Universal, titulado
"Prestaciones Sociales”, donde se expresa ampliiiamente la posicién patronal
(EU;26-1-1996;2-2)

Borrador del proyecto de prestaciones llega al Congreso.

El Proyecto de Ley de Prestaciones Sociales, Ajustes Salariales y Previsién
Social, que fue remitido por el Ejecutivo al Congreso como papel de trabajo contiene
una serie de disposiciones que fueron criticadas por los parlamentarios, por cuanto, a
su juicio, coliden con la Ley del Trabajo y son redundantes. Consideran que viene a

ser una especie de Supraley, puesto que sus normas no podrén ser contravenidas por
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nadie, es decir, alteradas por convenios entre particulares, y solamente podrd ser
derogada por otra Ley, y ese es un ersror, puesto que por encima de ella estd la Ley del
Trabajo, que es orgénica. El papcl de trabajo, redactado finalmente el martes 23 de
Enero de 1996, reitera que el aumento del salario minimo serd de 40.000 bolivares
mensuales, manteniendo el bono transporte, salario y de alimentacién. Cuando Ia
relacién de trabajo termine por cualquier causa después de tres meses de servicio, el
patrono deber4 pagar al trabajador una prima de antigiiedad de 10 dias de salario, si su
relacién ininterrumpida no excede da seis meses, y de un mes de salario por fraccién
de afio mayor de seis meses. A partir del primer afio, por cada mes de servicio
ininterrumpido, el trabajador recibira el equivalente a cinco dias de salario, hasta un
periodo de seis meses, y cumplido este, el equivalente a dos meses de salario. Se
establecen también multas por incumplimiento por parte del patrono equivalente a
salario minimos de acuerdo al nimero de trabajadores. (EN;26-1-1996;D/1) Ver de
Oberto, Prestaciones Soc. y Ajustes Salariales, problema de todos; EU;27-1-96;2-2)

Tension en Ia Tripartita

El viemes 2 de Febrero de 1996, los representantes del sector empresarial,
amenazan con retirarse de la Comisién Tripartita constituida para el estudio de la
modificacién del actual régimen de prestaciones sociales. La raz6n esgrimida por esta
organizacion son las decisiones unilaterales anunciadas por el Ministro del Trabajo y
el Ministro de Cordiplan, en torno al aumento del salario minimo. El anuncio fue
hecho por el presidente de Consecomercio, Eliseo Sarmiento, quien calific6 a estos
anuncios como una burla y falta de respeto. Sarmiento recordé el esfuerzo y el
trabajo que se desarrollo durante los meses de Abril y Mayo de 1995 para lograr un
pacto anti-inflacionario, lo cual no concluy6 en nada "ahora estamos nuevamente
frente a otra frustracién... los empresarios no estamos dispuestos a continuar
haciendo esfuerzos intiles”. A su juicio, el Gobierno deja a un lado todos los
esfuerzos que se han adelantado decretando medidas coyunturales que no resuclven el
problema de fondo y sélo crearin problemas inflacionarios. Estas decisiones
complican la situacién para llegar a un acuerdo sobre la modificacién del actual
régimen de prestaciones sociales. Por otra parte, el Ministro de Hacienda, Luis Raiil
Matos Azécar declaraba que el salario minimo debe elevarse sin ningiin tipo de
condicionalidad. (EU; 3-2-1996; 2-1)

Ouas voces también se dejaron oir en cuanto al aumento salarial que al parecer
estaba en puertas, Donald Ramirez, secretario gencral de Copei, declar6 que el pais
no aguantaba mas sin un aumento salarial y resalté el clima social explosivo. Por
ello, 1a direccién nacional socialcristiana acordé exhortar al ejecutivo a que apruebe el
incremento de salario minimo de los trabajadores a 55 mil bolivares mensuales. (EU;
6-2-1996;1-10) :

Durante la sesién del lunes 6 de Febrero, el directorio de Fedecdmaras, decidié
mantenerse en la comisidn tripartita. Asi lo dio a conocer el presidente de este
organismo, Jorge Serrano, quien enfatizé que €l era el tinico vocero de esta
organizacién y que ningin otro directivo, ni sector, ni consejos presentes en la
Federacidn estaba autorizado para hablar en nombre de Fedecamaras. Serrano informé
que el trabajo de la comisién habia terminado el 9 de enero de 1996 con una minuta
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contentiva de los puntos en que coincidieron los sectores involucrados y manifestd
que no conocia el anteproyecto elaborado por el ministro del trabajo. De igual forma
sefialé que cualquier anteproyecto debe basarse en la mencionada minuta. (EU; 6-2-
1996;2-1)

En lo que a salario minimo se refiere, Fedecdmaras aceptd la posibilidad de un
incremento siempre y cuando este se produzca a través de bonos, sin incidencia en las
prestaciones sociales. (EN;6-2-1996;Economia/4)

Por otra parte, el presidente de la CTV, Federico Ramirez Ledn precisé que el
organismo al que representa esperaba que el gobierno decrete un aumento a 40.000
bolivares (minimo) ¢ igualmente en los bonos, para situar los ingresos mensuales
entre 57.000 y 58.000 bolivares. (EN;6-2-1996;Economia/4

En cuanto al aumento del salario minimo mediante bonos, la CTV se mostré de
acuerdo con Fedecdmaras. Federico Ramirez Leén declaré que la CTV estaba
dispuesta a aceptar un nuevo bono de 20.000 bolivares sin incidencia en las
prestaciones, hasta que se pueda concretar una legislacion sobre la materia. (EN;7-2-
1996;Economia/4)

LA INDEXACION SALARIAL

Gobiemo dispuesto a indcxar

Segiin declaraciones del Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, el
Gobierno Nacional estd dispuesto a aplicar la indexacién salarial. El ministro
insisti6 en la necesidad de adecuar el ingreso de los trabajadores de manera periddica y
de acuerdo a la movilidad del Indice de Precios al Consumidor. Estas declaraciones
fueron hechas durante su intervencién en el foro "Nuevo Régimen de Prestaciones
Sociales”, organizado por la Camara Venezolano-Americana de Comercio e Industria
(Venamcham). De igual forma, el Ministro del Trabajo, aseguré a la audiencia que
ticne confianza que la solucién del asusto la adoptara el presidente de la Repiiblica
mucho mds rdpido de lo que se piensa. Durante el foro estuvieron presentes los
representantes de Fedecdmaras (Alejandro Feo La Cruz) y de 1a CTV (César Olarte),
los cuales emitieron opiniones sobre las negociaciones en materia de prestaciones'y
de nuevos incentivos a aquellos trabajadores que aceptasen cambiar de régimen. EU;
2-2-1996;24) y (EN; 2-2-1996;Economia/8)

Aumentos de salario

Durante una reunidn entre los ministros de hacienda, Luis Raiil Matos AzGcar, el
del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido y técnicos de Cordiplan con los maximos
dirigentes de las 4 centrales sindicales, se informé que estaba préximo un aumento
del salario minimo. Esta decisidn seria definitivamente desvinculada del Proyecto
Alternativo de Ley sobre Prestaciones Sociales. EU;2-2-1996;2-1) y (EN; 2-2-
1996;Economia/8).

Por otra parte, el Ministro de Cordiplan, Edgar Paredes Pisani afirmé que se
estaba estudiando un aumento general para el sector piiblico. Segin lo indicd, los
recursos ya estdn presupucstados. En 1995 se destinaron 517 mil millones de
bolivares y durante el presente ejercicio fiscal se dispondra de unos 700 mil millones
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para la redcfinicion de los salarios. El total general de trabajadores al servicio del
Estado (655 organismos) es de mas o menos un millén doscientos mil personas.
Mis de 720 mil 708 empleados y mas de 334 mil 633 obreros.(EU;2-2-1996;2-1)

Alexander Guerrero, economista, presenta en la edicién del dia 5 de Febrero de
1996, cifras que traducen el efecto de la indexacidn sobre la inflacién. Segun afirma
el especialista, la indexacién salarial aumentard, de manera directa ¢ indirecta, la
presién en el tipo de cambio, un efecto similar al que produce el crawling peg (mini-
devaluaciones sucesivas de 1a moneda), lo cual es perjudicial para la economia. (EU;
5-2-1996; 2-1).-

CONFLICTOS LABORALES

Parados 300 mil obreros de la construccion.

El gremio de obreros de la Construccién agrupados en Fetraconstruccién, pidié
una reactivacion del sector mediante la puesta en marcha de la Ley de Concesiones, la
utilizacién efectiva de los dincros recaudados por concepto de Politica Habitacional y
la agilizacién de proyectos con recursos provenientes de organismos multilaterales,
con el objeto de frenar el alto indice de desempleo en el 4rea de la construccién, el
cual tiene ya a méds de 300 mil personas en paro. Asi lo informé el presidente de
Fatraconstruccion, Manuel Cova. De igual manera declaré que la modificacién del
régimen de prestaciones, con la constitucién de fondos de inversiones y pensiones,
permitird que aumente la inversion en esta area. (EU;7-2-1996;2-4)

Huelga general de emplcados piiblicos.

El martes 6 de Febrero de 1996, cerca de 700 mil trabajadores del sector publico
paralizaron sus actividades respondiendo al llamado que formularon los representantes
de la Federacién Unitaria de Empleados Piblicos. Los trabajadores del Estado
realizaron una concentracién cn la Plaza Caracas. La causa de esta paralizacion es el
rechazo a la que consideran una instalacién "fraudulenta” de la normativa laboral por
parte del ejecutivo nacional, por medio de la cual se deciden unilateralmente los
sueldos y las condiciones en las que trabajaré el personal. Ademds informaron que la
paralizacion se mantendria durante 48 horas. Por otra parte, 1a CTV, en una reunién
extraordinaria del Comité Ejecutivo acordé mediar en el conflicto. (EU;7-2-1996;1-
16) y (EN;7-2-1996;D/2) El paro que originalmente se tenia previsto para 48 horas
sélo duré cinco horas. La mcdida fue suspendida a las 11 de 1a mafiana del dia
miércoles 7 de Febrero en atencién a la disposicion del Gobiemo Nacional de aceptar
discutir convenciones colectivas por dependencia y 4reas, y no a través de una
normativa laboral. (EU;8-2-1996;2-1) '

Algunas semanas después los principales representantes de los gremios de
*profesionales y técnicos del sector oficial rechazaron la propuesta de sectorizar todo
lo concerniente a sus aumentos salariales, tal como lo estd proponiendo la
Normativa Laboral anunciada por el Ejecutivo y que, entre otras cosas, contempla
que en lo sucesivo los incrementos salariales del sector publico se realizardn por
sectores. (EN;24-2-1996;Economia/5)
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EL SALARIO MINIMO

Resolucién del Consejo de Ministros sobre salario minimo.

El jueves 8 de Febrero la prensa se hace eco de la Resolucién del Consejo de
Ministros, mediante la cual se elevaba el salario minimo, a 45 mil bolivares
mensuales para los trabajadores urbanos (lo que representa un 45% respecto a sus
ingresos anteriores), a 40 mil para los trabajadores rurales (lo que representa un 52%
més), y a 38.310 bolivares para los empleados piblicos (lo que representa 49%
mds), segin explicé el titular del Trabajo Juan Nepomuceno Garrido.(EU;8-2-
1996;2-1) En cuanto a la composicién de los salarios, los incrementos se
discriminan de la siguiente mancra: 1)...en ¢l sector privado urbano: se incrementa
el salario minimo (incidencia en prestaciones) de 15 mil bolivares a 22.020
bolfvares, Ademds de este incremento seguirdn recibiendo los demés bonos, en tal
sentido, los subsidios de alimentacién y transporte (Decreto N2 247, 29-6-1994) se
incrementan a 600 bolivares por jornada de trabajo (para los trabajadores que
devenguen menos de 75 mil bolivares mensuales) y se mantiene en vigencia el
Decreto 617, aprobado en abril de 1995, que establece un subsidio de 500 bolivares
por jornada diaria; 2)....Sector publico nacional, en lo que respecta a obreros, se
acord¢ incrementar a 21.300 mensuales, mis un aumento en el bono de alimentacién
y transporte de 890,5 por jornada laborada, para los que devenguen una remuneracién
de hasta 75 mil bolivares mensuales; por su parte, los empleados, pasaran a ganar
20.400 bolivares y el subsidio de alimentacién y transporte se eleva a 933,5
bolivares por jornada diaria laborada, para los trabajadores que devenguen un salario
de hasta 75.000 Bs. mensuales; 3)...para el sector rural se fijo el salario minimo en
20.010 Bs., més un subsidio por alimentacién y transporte de 600 Bs. diarios
(Decreto N 247 del 29-6-1994) por jornada laborada para los trabajadores que
devenguen un salario de hasta 75.000 Bs. mensuales y de igual forma quedaba en
vigencia el Decreto 617 que establece un subsidio de Bs. 300 por jornada diaria.
(EU;8-2-1996;2-1)

Esta decision, ademds de tener repercusion en las escalas salariales , afecta a las
variables de inflacion y desempleo. El costo directo para el Estado representa Bs.
60.000 millones. (EU;8-2-1996;2-1 y EN;8-2-1996;1/Economia)

Mientras el ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, declaraba que no
crefa que la medida de aumento del salario minimo desencadenara una ola de despidos,
aun cuando no habfa sido decretado ningiin tipo de inamovilidad laboral, muchos
trabajadores consideraban que 1a medida era una “burla”, por cuanto, sencillamente,
aspiraban mucho mis, en este sentido, los voceros del sector sindical indicaron no
sentirse satisfechos y acordaron declararse en emergencia nacional. Carlos Navarro,
Secretario General de la CTV seiialé que las centrales obreras solicitarian al
Congreso de la Repiiblica la reforma del decreto antes de regresarlo al presidente
Caldera para su aprobacién definitiva, (EU;8-2-1996;2-1)

Reacciones
Al dia siguiente de ser anunciado el aumento, las reacciones por parte de los
afectados se hizo mis intensa. En lo que respecta al sector sindical, luego de una
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reunién realizada cn el Parque Central, las cuatro centrales obreras del pais (CTV,
CGT, CODESA y CUTYV), rechazaron por unanimidad el decreto de aumento de
salario minimo y el anteproyecto de ley de prestaciones sociales aprobado por el
Ministro del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido. Las organizaciones obreras
indicaron que de insistir en su aprobacién, iniciarian acciones de calle. Por su parte,
el sector empresarial también criticé 1a medida afirmando que se trataba de una
decision que no se ajustaba a los acuerdos de la tripartita y calificindola de una
medida irrelevante que no soluciona los problemas de fondo y que contribuye con la
inflacién. En esta misma linea estaban el presidente de Consecomercio, Eliseo
Sarmiento; de Fedecdmaras, Jorge Serrano y otras figuras del mundo empresarial
como Eddo Polesel, Aurelio Concheso y Berend Roosen. (EU;9-2-1996;2-1) y
(EN;9-2-1996;2/Economia)

Representantes del Congreso Nacional en desacuerdo con incremento salarial

Los representantes de las diversas fuerzas politicas del pais consideran que el
aumento de salario minimo no satisface las expectativas ni de los trabajadores ni del
sector empresarial. Los legisladores coinciden en que la medida parece efectista ante
el deterioro del costo de vida y las constantes protestas de la poblacién, al tiempo que
incrementa la expectativa inflacionaria.-Quedaba asi en suspenso la aprobacion del
decreto por parte del Congreso Nacional y se esperaba que la decisién fuese muy
discutida.(EU;9-2-1996;1-14)

En opinién de Pedro Tdbata Guzmadn, sub-jefe de la fraccién parlamentarios de
AD, “el Decreto produce una discriminacién cuando establece un salario minimo para
los trabajadores de la empresa privada y otro para los trabajadores piblicos. No se
debicra discriminar entre estos dos sectores laborales”. El jefe de la fraccion
parlamentaria de la Causa R consideré que el aumento no captaba las apreciaciones de
la gente sobre el incremento del salario, ya que la inflacién se ha comido al salario.
Es un paiio caliente para frenar reclamos. En su opinién, las protestas se han frenado
por la esperada visita del Papa, pero ido el Papa, comenzari la lucha por la papa
(EU;9-2-1996;1-14)

El Congreso puede suspender el Decreto

Segin la Ley Orgéanica del Trabajo (Art. 22, referido a los Art. 13 y 138), los
decretos que dicta el Ejecutivo deberdn someterse a la consideracién de las Cdmaras
en sesién conjunta, o de la Comisién Delegada, dentro de los cinco dias siguientes a
su publicacidn; las cuales decidirdn la ratificacion o suspension, dentro de los diez
dias siguientes a la fecha de recepeion. De acuerdo al Pardgrafo Primero, ¢n caso de
pronunciarse por la suspension, el Congreso o la Comisién Delegada, segiin sea ¢l
caso, podra recomendar al Ejccutivo Nacional 1a elaboracién de un Decreto. (EU;9-2-
1996;1-14) .

Para el martes 13 de febrero de 1996, el presidente de la Camara de Diputados,
Carmelo Lauria, aseguraba ante la prensa que el Decreto de aumento salarial y el
proyecto de Ley de Prestaciones Sociales atin no habian llegado al Congreso (EN;14-
2-1996;D/1)
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CTV rechaza el Decreto Salarial

La CTV y las demds centrales obreras del pais vienen celebrando, a lo largo de la
segunda semana de febrero, una serie de encuentros sindicales en todos los estados del
pais, con el fin de ratificar su posicién de rechazo al Decreto de salario minimo
presentado por el Ejecutivo y al Anteproyecto de Ley de Prestaciones Sociales
preparado por el Ministerio del Trabajo. Para los dirigentes de la CUTV, el aumento
salarial mensual aprobado por el Consejo de Ministro no sélo es insuficiente sino
que oficializa la miseria. En su opini6n, el salario minimo no puede estar por debajo
de 70.000 bolivares; debe evitarse la desalarizacién del ingreso que produce el
concepto de bonos; y debe contemplarse inamovilidad laboral. (EU;13-2-1996;2-4)

Fedecdmaras insta a probar ¢l Bono

El Directorio de Fedecdmaras, por su parte, exhortd a pagar los nuevos sueldos de
inmediato, rechazando las declaraciones de algunos economistas y voceros de otros
sectores, después de analizar los impactos que sobre las empresas tendran las
decisiones de aumento (EU;13-2-1996;2-4). Incluso, instd al gobierno a aprobar el
aumento salarial, (EN;14-2-1996;D/4)

Rechazado Decreto salarial

Finalmente el Congreso, en su sesién dcl 22 de Febrero de 1996, con los votos
de AD, Copei y 1a Causa R, aprob6 el Informe de la Comisién Bicameral, presidida
por Freddy Mufioz (hoy independiente), que recomienda no ratificar los Decretos de
aumentos salariales, por considcrar que son insuficientes para cubrir las necesidades
de los trabajadores. El Informe Parlamentario recomienda un incremento de los
salarios que se cquipare con la cesta basica alimentaria, y exhorta al Ejecutivo a
tomar dos nucvas acciones: decretar la inamovilidad por 180 dias en los sectores
publico y privado e incluir en los beneficios a los jubilados y pensionados. (EN;23-
2-1996;D/1). En las cdmaras legislativas imperé la ecuacién de oposicion.
Convergencia rcchazé todo el informe y advirtié que la actitud responsable es la del
planteamiento gubernamental. (EU;23-2-1996;1-10). Durante las discusiones, a las
puertas del Congreso acudicron una vez mas los jubilados, adscritos al Comité de los
Derechos Humanos, que desde 1992 ha venido realizando movilizaciones en procura
de sus intereses. Al parecer, los pensionados fueron escuchados en el Congreso.
(EU;23-2-1996;1-10)..

El texto completo del /nforme aparece publicado en El Universal del viernes 23
de febrero de 1996 en la pagina 1-10.

II VISITA DEL PAPA A VENEZUELA

Preludios de la visita papal

A principios de febrero, en la seccién de El Universal dedicada a la visita del papa
bajo el epigrafe “El Despertar de la Esperanza”, la periodista Rosanna Guédez,
presentd un amplio informe sobre la estructuracién de la comitiva papal, integrada
por diplomaticos de la Secretaria de Estado, Cardenales, un grupo de 53 periodistas
del Vaticano, técnicos, miembros de los servicios secretos del Vaticano,
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guardaespaldas, ayudantes y secretarios. También ofrece una informacién precisa
sobre la Comisién Organizadora a nivel nacional, conformada por la Comisién de
Obispos, la delegacién presidencial y la Comisién de alto nivel de representantes
civiles de la Iglesia. (EU;6-2-96;1-9)

Segiin Manuel Arrizo, otro de los columnistas de la seccién mencionada, en esta
esperada visita, “el Papa es el mismo pero Venezuela es otra”. La anterior Venezuela
contaba con un délar que superaba timidamente los 13 bolivares, el sueldo minimo
en 1.500 Bs., se conseguian automdviles de menos de 100.000 bolivares y
apartamento de seis cifras. En esta visita, el délar alcanzé los 290 bolivares, los
automdviles y apartamentos sobre pasan las 7 cifras... (EU,9-02-96, 1-13)

Llega el Papa

La segunda visita del Papa Juan Pablo II a Venezuela constituyé un exitoso
acontecimiento. Cada uno de los actos realizados captaron el interés de la opinién
ptblico, los periédicos, las emisoras y televisoras nacionales, que dedicaron una
cobertura nunca antes ofrecida a acontecimiento alguno. En La Carlota se celebré una
Misa Solemne, en ¢l pasco de Los Préceres ¢l Papa hablé a los jévenes, y en el
Teresa Carreiio a “los constructores de la sociedad”.

La calificacién de "constructores de la sociedad”, segin palabras del pontifice, se
debe a que todo hombre es constructor de la sociedad en que vive y de acuerdo a los
documentos del Concilio Vaticano II “compete a los laicos asumir como tarea propia
la intervencién del orden temporal y, en él, actuar de modo directo y concreto, guiado
por la luz del evangelio y el pensamiento de la iglesia, y movidos por la caridad
cristiana, como ciudadanos, cooperar con los demds conciudadanos, segin la
especifica compctencia y bajo la propia responsabilidad)...” Por ello en el Teresa
Carreiio, “estaban representantes de todos los sectores responsables de la conduccién
del pais, desde los indigenas hasta el presidente de la Repiiblica; desde los detentores
del poder politico, econémico y cultural hasta los mds débiles y los mds
necesitados...”(La Religién; 13-3-1996; Daniel Barreto Faure, “El Papa y los
constructores de la sociedad”; p.4)

El encuentro con los “constructores de la sociedad”, celebrado el sdbado 10 de
Febrero de 1996, el auditorio Teresa Carrefio, provocé ir6nicos comentarios, en
algunas columnas de opinién de los periédicos de la capital, debido principalmente a
1a falta de credibilidad en la clase de los politicos, a partir del agravamiento de la
crisis econémica del pafs y de las innumerables acusaciones de corrupcién
administrativa.

El procurador General de la Nacion, Jesds Petit Da Costa, seffalé a los
periodistas, que el mensaje del Sumo Pontifice, ante los “constructores de la
sociedad” podia condensarse en la idea de justicia social, que es lo que necesita este
pueblo y es la razén de nuestra lucha...(ojala que todos aquellos que tienen, o
tenemos, poder de decisién busquemos los caminos para alcanzar esa meta). Por su
parte, Federico Ramirez Ledn, resumid sus impresiones en estos términos: “me
parece que ha sido muy oportuno el discurso del Papa, creo que dié en el clavo y
sefialé los aspectos fundamentales que pueden conducir a un didlogo justo, -
productivo, pero que también existen unas relaciones humanas y que un desarrollo
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econémico no tiene ninguna razoén si ese desarrollo no esti orientado con sentido
social”. El expresidente Luis Herrera Campins, se refiri6 a las ambigtiedades a que
habia dado lugar el 1érmino “constructores de la sociedad”, que algunos cambiaron
por el de “destructores de la socicdad”. Dijo textualmente: “habré que preguntarle a
los organizadores cudles han sido los criterios para decirnos constructores. Lo tnico
que yo les digo es que destructor no soy”. Pedro Tdbata Guzmén, subjefe de la
Fraccién Parlamentaria de AD, sciialé que constructores de 1a sociedad son todas las
personas que aportan algo a la sociedad. “Aquellos que no aportan nada son unos
vegetales. Yo si soy un constructor de 1a sociedad. Soy médico traumatSlogo y he
hecho mds de 11 mil operaciones quinirgicas, y cuando yo he hecho a alguna persona
normal con mis operaciones creo que he aportado algo a la sociedad. El discurso del
Papa tiene un contenido universal, dirigido a preservar la paz y a buscar 1a solidaridad
de manera que se pueda yugular la pobreza en el mundo”. El presidente de
Fedecdmaras, Jorge Serrano, sefialé que el encuentro con el Papa dio lugar a un
mensaje optimista, orientado al didlogo, 1a concertacién y el entendimiento. EN;11-
2-1996;D/7) ¢

CONFLICTO DE LOS MEDICOS

La marcha de las batas blancas

Después dec dos meses de huclgas, por reclamo de las deudas que tiene con ellos la
Gobernacién del D.F., ¢l miércoles 14 de febrero de 1996, cerca de 500 médicos
salicron a la calle, marchando desde la plaza El Venezolano hasta las rejas del
Congreso Nacional y exigiendo un salario minimo de 220.000 bolivares. De la
visita de Juan Pablo 11, los médicos tomaron algunas consignas como el lema de los
Obispos, “despierta y reacciona” y piganos ahora. Este si es el pueblo “constructor”.
La marcha fue autorizada por la Direccién de Civil y Politica de la GDF. Al tiempo
que se cumplia la marcha, una comisién de 10 médicos se entrevistaba, puertas
adentro, con Gémez Tamayo, solicitando, entre otras peticiones reiniciar la discusion
del proyecto de Contrato Colectivo y la derogacion del Decreto 1.365, que autoriza la
Reunién Normativa Laboral en detrimento de la contratacién acostumbrada. (EN;15-
2-1996;C/2). Por medio de volantes, repartidos durante la marcha explicaron su
situacién: “Pucblo, esta es la rcalidad: el médico residente trabaja 8 horas diarias con
guardias cada 5 dias y gana Bs. 58.000. Los médicos a seis horas ganan Bs. 58.700.
Especialistas a 8 horas Bs. 83.000. ;Es justa esta remuneracién? Los afios de
estudio, los cursos de especializacién, la experiencia, no ticnen valor. Reclamamos
lo justo para vivir con dignidad. Apdyanos. Protesta”. Los médicos entregaron al
presidente del Congreso Nacional, un documento con las siguientes peticiones: I).-
Agilizar 1a aprobaci6n de los créditos correspondientes, a fin de solventar las deudas
pendientes de los médicos de la Gobernacién del Distrito Federal: a) diferencial del
bono nocturno (1993-1994) a los especialistas (noviembre y diciembre de 1995) y a
los residentes; b) Bono de transporte y alimentacién que corresponde a los médicos
con sueldo menor de tres salarios minimos; c) fideicomiso (1994); d) prima por
responsabilidad profesional (noviembre y diciembre de 1995); d) ajuste del diferencial
de la bonificacidén de fin de afio; €) bonificacion por vacaciones (segundo semestre de
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1995); f) pago relativo a vivicnda, seguro de hospitalizacién, actividades cientificas,
culturales y recreativas (1994); g) diferenciacion de aguinaldo (1994); h) bono
nocturno (1994 y desde noviembre de 1995); i) diferencia de dias feriados (93-94); j)
pago del escalaf6n al personal jubilado. II).-Interpelacién del Gobernador del DF por
no haber tomado las previsiones necesarias para el cumplimiento de los
compromisos contraidos por el Ejecutivo Nacional. y (EU;15-2-1996;2-30)

SIGUE DEBATE SOBRE SALARIO MINIMO Y PRESTACIONES

CTV aspira a salario minimo justo

El presidente de la CTV, Federico Ramirez Ledn declaré en emergencia el
movimiento sindical zuliano, en la biisqueda de un salario minimo justo. Con esta
medida, el movimiento obrero estaria listo para cualquier acci6n, ain cuando. de
momento, s6lo se trata de realizar asambleas informativas. En una segunda fase se
prepara una marcha nacional, y, si es necesario, se llegara a la paralizacién de las
actividades en todo el pais. (Entrevista publicada en el Panorama de Maracaibo; 22-2-
1996;4-1)

De acuerdo a declaraciones de Edixon Herndndez, miembro principal de la
directiva de Fetrazulia, "si ¢l Congreso de la Repiiblica admite como tal el Decreto
sobre aumento de salario minimo, elaborado recientemente por el Gobierno, las 112
organizaciones laborales del movimiento sindical en 1a regién zuliana, que se estima
agrupan no menos de 500 mil personas, realizara acciones de protesta en el Zulia.
“Ya aqui se acabé la conversacién, porque no es posible hablar con un Gobierno
carente de seriedad, que no orienta politicas acordes con 1a realidad, y que no tiene un
solo discurso. Ya no es la voz del Presidente de 1a Repiiblica la que manda, sino, que
cada ministro ticne un criterio diferente, y los trabajadores son los que vienen
agarrando sobre sus hombros todas las contradicciones del Gobierno”. (Panorama;22-
2-1996;4-1) Fedecdmaras, mediante un comunicado de prensa formulé un llamado de
alerta sobre el peligro que se estd corriendo por la situacion del pais, que calificé de
explosiva, y por la incertidumbre econémica que pone en peligro la institucionalidad.
(EU, 24-2-96;2-1).

Comentarios sobre e Proyecto dc Prestaciones Sociales.

Segun Alcjandro Cardozo, actuario del BCV ¢ integrante de la Comisién
Presidencial que prepard la modificacion del régimen de prestaciones sociales en
Marzo de 1995, 1a propuesta que plantea la Comisién tripartita, significa una alta
carga impositiva tanto para la empresa como para los trabajadores. Con los nimero
en la mano demuestra sus explicaciones:

Carga empresarial Carga laboral
10% en FCI 4,5% en FCI
15% en SS 3% en SS
10% en CA 10% en CA
2% en LPH 1% en LPH
37% Total 18,5% Total
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Ademis, de acuerdo a 1a tesis de 1a Comisi6n Tripartita, habria que indexar esos
niimeros. En todo caso, sefiala Alejandro Cardozo, “hasta ahora lo dnico oficial es lo
que se publicé en la minuta que, como detalle, no tiene firma de los actores
involucrados (Fedecdmaras, CTV y Gobierno), por lo que se hace necesario creer en
un pacto de caballeros, pero una cosa si s cierta, nunca en la propuesta presidencial
se planteo la posibilidad de la indexacién salarial, porque se trabajé con modelos
matemadticos sobre 1a tesis de que la inflacién descender4 en los proximos afios. De
acuerdo al profesor Juan Carlos Larrafiaga, del IESA, el impacto del salario minimo
entre 30 y 40%. (EU;17-2-1996;2-7)

EL GOBIERNO OPTA FINALMENTE POR UN BONO SALARIAL
SEGUN DECRETOQ 1.240

Bono salarial, ante rechazo del incremento del salario minimo.

Luego que el Congreso rechazé el incremento salarial planteado por el Ejecutivo
en Consejo de Ministros, el Presidente de 1a Repiiblica, Rafael Caldera, en ejercicio
de la facultad consagrada en el articulo 7° de la Ley para el pago del Bono
Compensatorio de Gastos de Transporte del 3 de Agosto de 1988, y en conformidad
con el articulo 133, literal b de la Ley Orgénica del Trabajo, en Consejo de
Ministros, decreté una modificacién a dicho subsidio, segin Decreto N? 1.240, del 6
de Marzo de 1996, publicado en la Gaceta Oficial, N? 35.915 el 7 de Marzo de 1996.
A continuacién presentamos el texto dcl Decreto, que, por ajustarse a nueva
normativa, originé una fuerte polémica en las columnas de opinién de la prensa
capitalina. (Utilizamos el original de la Gaceta, pero una Copia del mismo fue
publicada c¢n EU;9-3-1996;24):

Decreto 1.240:

RAFAEL CALDERA. Presidente de la Repiiblica: en ejercicio de la facultad
consagrada en el articulo 7°de la Ley para el pago del Bono Compensatorio de Gastos
de Transporte del 03 de agosto de 1988, publicada en la Gaceta Oficial N°34.028 de
fecha 12 de Agosto de 1988, y de conformidad con el articulo 133, literal b) de la
Ley Organica del Trabajo, en Consejo de Ministros, DECRETA: Articulo 1°: Se
modifica el subsidio a la alimentacién y al transporte, contenido en el Decreto 1.054
de fecha 07 de Febrero de 1996, publicado en la Gaceta Oficial N°35.900 de fecha 13
de febrero de 1996, en los términos siguientes: Se establece como subsidio a la
alimentacién y al transporte mil trescientos bolivares (Bs. 1.300,00) por jornada de
trabajo laborada, para los trabajadores del sector privado nacional , que obtengan un
ingreso mensual en dinero hasta setenta y cinco mil bolivares (Bs.75.000,00). El
pago del referido subsidio a la alimentacién y al transporte se hard de conformidad
con lo establecido en el articulo 194 de la Ley Orgdnica del Trabajo. El derecho a
percibir el subsidio previsto en el presente Decreto se limitard cuando el trabajador
llegare a obtener un ingreso mensual en dinero de cien mil bolivares
(Bs5.100.000,00), incluido el subsidio. No serdn beneficiarios del subsidio previsto
en el presente Decreto los trabajadores domésticos y los conserjes. Articulo 29
Los patronos pagardn a los trabajadores en la oportunidad de sus vacaciones, ademds
del salario y beneficios correspondientes, el subsidio diario previsio en este Decreto.
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Articulo 3% A partir del dia de hoy, ningiin trabajador cuyos ingresos resulten

aumentados por la aplicacion del subsidio aqui establecido, podrd ser despedido sin
Justa causa dentro de los sesenta (60) dias siguientes. Quedan excluidos de la

aplicacion de este articulo: a.-Los trabajadores contratados por tiempo determinado,
una vez vencido el término; b.-Los trabajadores contratados para una obra
determinada, cuando ésta concluya; y, c.-Los trabajadores de direccién o de confianza
0 que actilen como representantes del patrono. Articulo 4°: El incremento previsto

en el presente Decreto se hard efectivo desde el primero de febrero del corriente ario.

Articulo 5% El Ministro del Trabajo queda encargado de la ejecucién del presente
Decreto. Dado en Caracas a los seis dias del mes de marzo de mil novecientos

noventa y seis. Ario 1852 de la Independencia y 137° de la Federacion.

Ingreso minimo con el nuevo Bono: 52.800

Como habia seiialado, dias antes, el Ministro del Trabajo J. N. Garrido, con los
incrementos contemplados en el Decreto, los trabajadores beneficiados alcanzaridn un
ingreso minimo mensual de 52.800 bolivares. El salario minimo legal permanece en
15.000 bolivares. Frente a la crisis, anuncié también el ministro, la Agenda
Venezuela contempla un conjunto de medidas. (EU;7-3-1996;2-1)

Empresarios y CTV rcchazan el Bono

Los empresarios y la CTV, incluido en Nuevo Sindicalismo, rechazan el nuevo
Decreto, aunque por razones diferentes, para unos es mucho y para otros es poco. De
acuerdo a declaraciones de Ramircz Ledn, el préximo miércoles 13 de Marzo de
1996, el movimiento sindical llevard a cabo una marcha desde el Paraiso hasta la
Plaza Caracas. (EN;8-3-1996;E/8)

Conindustria, a través de su presidente, Pedro Carmona Estanga, rechazé la
elevacion de los bonos laboralcs, considerandola perniciosa para muchas empresas,
que se verdn obligadas a cerrar sus puertas por falta de flujo. Por su parte,
Fedeindustria, en un comunicado de prensa, reiteré que el sector de pequeiia y
mediana industria no esta en capacidad de afrontar el aumento en los bonos. El
presidente de Consecomercio, Elisco Sarmiento sciialé que esta medida producira
efectos inflacionarios que serdn percibidos hasta mayo, para finalmente ser
absorbidos tangencialmente. (EU;8-3-1996;2-1)

Fedecamaras analiza el Decreto 1.240 sobre Bono Salarial

Fedecamaras hizo circular, el 8 de marzo de 1996, un comunicado que recoge una
sintesis del estudio realizado por la Unidad de Andlisis Econémico sobre el Decreto
1.240. Sus conclusiones son: 1) ¢l costo anual aproximado para el sector privado
alcanzard a 753.000 millones de bolivares...; 2) dicho costo encarece el factor mano
de obra, lo que promueve el uso de capital intensivo, en lugar de la mano de obra
intensiva..., generando asi mayor desempleo...; 3) la decisién castiga a las empresas
que con base en la contratacién colectiva y/o en politicas de personal, han efectuado
recientemente aumentos o ajustes en los sueldos...; 4) se produce un aumento
salarial de manera compulsiva, que no obedece a ninguna contraprestacion de
aumento de la productividad ni de 1a calidad, contribuyendo todavia m4s a activar la
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inflacién, porque serd un costo adicional que serd trasladado de alguna manera al
consumidor...; 5) las empresas formales del sector privado acatan la vigencia del
Decreto... pero su impacto directo en la estructura de costos de 9,89%, sin duda, no
podra ser cumplido por muchas de ellas, principalmente las pequeiias y medianas... ;
6) el impacto inflacionario mensual de este nuevo costo serd del orden de 4,9%...; 7)
decisiones aisladas de este tipo son las que continian provocando mayor
incertidumbre en la economia venezolana e imposibilitan el resurgimiento de la
confianza de los inversionistas (EN; 9-3-1996;E/1)

Posicién Oficial de Consecomercio.

Segin el criterio de la directiva de Consejo Nacional del Comercio y los
Servicios (Consecomercio), expresado a través de un comunicado de prensa, las
autoridades nacionales deben cambiar de rumbo econémico, sin esperar el consenso,
aunque las medidas resulten severas, por cuanto su actitud confunde a la opinién
pliblica con mensajes y declaraciones contradictorias. (EU;11-3-1996;2-1)

Opini6n del Presidente del Banco Central de Venezucla

El presidente del BCV, Antonio Casas, declaré ante el Congreso Nacional que el
Decreto salarial generard inflacién y desempleo. Entre los argumentos aducidos,
caben scfialarse dos: un incremento de los ingresos de los trabajadores por via
administrativa, en ¢l cual no medien aumentos de productividad, genera aumento en
el costo unitario de produccién; y el incremento de los ingresos nominales en los
trabajadores del scctor publico podria implicar que el déficit fiscal del gobierno se
elevara hasta niveles cercanos al 4% del PIB, de acuerdo a estimaciones muy
preliminares. El ajuste de salarios deberia realizarse dentro de un programa global de
politica econdémica, que de prioridad a la reduccién de la inflacién sobre 1a base del
necesario ajuste fiscal.(EU;17-2-1996;2-1)

Para Matos Azdcar, Ministro de Hacienda, duplicar el salario harfa imposible
firma de acuerdo con el FML(EU;17-2-1996;2-1)

Imprecisiones del Decreto

Basdndose en el andlisis sobre el dictamen emitido por 1a Consultoria Juridica del
Ministerio del Trabajo, para aclarar algunas dudas surgidas sobre el Decreto 1.240, el
abogado laboralista Luis Alberto Pelayo, (de 1a firma Borja, Cisneros, Pelayo y
asociados), considera que en este dictamen se ratifica 1a existencia de errores en la
redaccion del mismo. Segin Pelayo, ¢l Decreto 1.240 ticne vicios de ilegalidad...
(EU;23-3-1996;2-10)

Demanda ante la Corte Suprema de Justicia: que ¢l Bono forme parte del salario.

Ante la demanda introducida en la Corte Suprema de Justicia por varias
fedcraciones sindicales, solicitando que ¢l subsidio de transporte y alimentacidn
pautado en el Decreto 1.240 forme parte del salario, con efecto sobre las prestaciones
sociales, los industriales de Caracas consideran que esta demanda estimula el alza de
precios. A esta conclusién llcgaron en la Cimara de Industriales de Caracas, luego de
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realizar un andlisis de dicho Decreto y de su incidencia ¢n la estructura de costos. A
este respecto, el Director de dicha Camara, Juan Manucl Rafalli Arismendi, precisé
que “si bien la Corte en 1988 se pronuncidé por el caricter salarial de bonos
anteriores, las circunstancias han cambiado, por cuanto en mayo de 1991 entr6 en
vigencia la Ley Organica del Trabajo, que introdujo cambios en los conceptos de
beneficios salariales, por lo cual, ahora existen ingresos que no son parte del salario,
como los mismos subsidios, los aportes de ahorros y otros beneficios aislados y no
recurrentes que el patrono puede llegar a pagar a los trabajadores... Esos beneficios
no salariales estin claramente definidos en el Paragrafo dnico del articulo 133 de la
referida Ley, la cual no existia cuando el 1lamado bono compensatorio, creado durante
la administracién del presidente Jaime Lusinchi y que fue calificado por la Corte
como parte del salario”. (EU;26-3-1996;2-4)

MENSAJE ANUAL DEL PRESIDENTE

Luego de una gran incertidumbre y expectativa por parte de la opinién piblica, el
Presidente de la Republica, Rafael Caldera, anuncid en el Congreso una serie de
medidas que su gobierno estaria dispuesto a asumir préximamente. Entre lo
anunciado por Caldera estaba: el aumento de la gasolina (luego de establecer un
mecanismo para un subsidio directo compensatorio); la liberacién del Régimen
Cambiario; la implementacién de la Agenda Venezuela; el cumplimiento del
cronograma dc privatizaciones y la contraccién del gasto piblico. (EU; 13-3-1996;1-
10 y 1-11) La reaccion por parte de otros sectores de la vida piiblica no se hizo
esperar, Fedecdmaras consideré sumamente preocupante que la nacién continuase
supeditada a la toma de decisiones que no obcdecen a una estrategia econémica
coherente y sustentable en ¢l tiempo "El pais todo esperaba el anuncio de medidas
concretas para conjurar la crisis econémica. Lamentablemente esa esperanza no fue
satisfecha". De igual forma, 1a CTV se mostré defraudada por cuanto el mensaje del
presidente no llend las expectativas. La CTV, segin lo indicado por su presidente,
viene pidiendo al gobierno desde hace dos afios, que defina un Plan econémico
sustentable y este no termina de descifrar ese ajedrez. "Se hizo un pacto anti-
inflacionario, y fuc ¢l propio gobierno quien lo rompié al anunciar aumentos de
precios a productos rezagados”. Ademés no hizo mencién al tema de las prestaciones
sociales ni de la seguridad social. Segin Ramirez Ledn, estas consideraciones
plantean la no modificacién del cronograma de marchas y paros que se desarrolla en
todo el pais. (EN;13-6-1996;1/Economia) y (EU;13-3-1996;2-5)

CONFLICTOS LABORALES

(Huelga de maestros sdbados y domingos?

Segiin la opinién del Ministro de Educacién, Antonio Luis Céardenas, los
maestros deben realizar sus manifestaciones, paros y huelgas durante los dias sabados
y domingos y no entre los dias lunes y viernes, cuando al intentar reclamar sus
derechos violentan el derecho de educacién de los nifios. Cardenas informé que en el
consejo de ministros recientemente concluido, el Presidente de la Repiiblica nombré
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una Comisién constituida por los ministros de Hacienda, Cordiplan y del Trabajo
para estudiar el problema salarial de los empleados piiblicos. El Ministro de
Educacidn reiterd que atin se estaba discutiendo el contrato colectivo, del cual ya se
han aprobado el 70% de las cliusulas. (EN;8-3-1996;C/2)

Paro de empleados piiblicos se cumplid.

Segiin informaciones de prensa, el paro Nacional de empleados piiblicos
convocado por Fedcunep, para el dia 11 de Marzo de 1996, se cumplié en todo el
pais. La informacién fue suministrada por el presidente de la mencionada Federaci6n,
Carlos Borges. Luego de esta medida, Fedeunep esperaba que el Gobierno acceda a las
discusiones del contrato colectivo y desista de 1a normativa Laboral. Los empleados
publicos asistieron a las sedes pero permanecieron en la calle y no en sus puestos de
trabajo. A la accién también se sumaron los empleados administrativos, técnicos y
profesionales del Ministerio de Sanidad, quienes paralizaron sus actividades
atendiendo s6lo a emergencias y epidemiologia(EU; 12-3-1996;2-1)

Dos semanas més tarde, el Ministro del Trabajo, J.N.Garrido, en la reunién
sostenida con Fedeunep y la CTV, ofrecié a los empleados piiblicos un bono
equivalente al salario de scis meses para amortiguar los efectos de las medidas de
ajuste que aplicara el gobierno. No obstante, al sector laboral le parecié una oferta
insuficiente, sefialando que debia ser otorgado por ocho meses. (EU;28-3-1996;2-4 y
EU,29-3-96;24)

Huelga indefinida de educadores.

A partir del 12 de Marzo de 1996, 154 mil educadores que dependen del Gobierno
Nacional, iniciaron una huelga indefinida en la educacién oficial, en todos los niveles
y modalidades, la cual afecta a unos 6 millones de estudiantes en todo el pais. La
medida tomada, lucgo de cumplirse las 120 horas reglamentarias de haber introducido
el pliego conflictivo ante las autoridades del trabajo, por las siete Federaciones que
agrupan al gremio educativo, fue anunciada por el presidente del Comando
Intergremial, Jesiis Ramirez, luego de la reunién celebrada el 11 de Marzo en la
Inspectoria del Trabajo, durante la cual el Despacho educativo no presentd 1a oferta
salarial para los educadores. Por otra parte, el Ministro del Trabajo, calificé de ilegal
la medida, por cuanto se ha abierto una etapa de discusiones conciliatorias a fin de
armonizar los intereses de las partes. Las convulsionaes del sistema educativo se
recogen en el siguicnte caudro (EN;12-3-1996;D/2 y EU;12-3-1996;1-15):

Fecha " Sin clases Motivo

1988: 4 paros 9 dias Incumpl. del contrato y Aum. Sal.
23 de Febrero de 1989 2 dias Aum, salarial.

9 de Noviembre de 1989 8 dias Aum. salarial.

16 de Marzo de 1990 14 dias Aum. salarial.

12 de Noviembre de 1991 1 dia Incumpl. del contrato y Aum. Sal.
27 de Enero de 1992 9 dfas Deudas del gobierno

27 de Abril de 1993 1 mesyS5 dias Aum. salarial

5 de Octubre 1995 3 dfas Aum. salarial y disc. del Contr.
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Luego de cumplirse el primer dia de paro indefinido, el titular del Ministerio de
Educaci6én, Antonio Luis Cérdenas, declaré que el ajuste salarial a los profesores
depende del aumento de la gasolina y de la aprobacién de nuevos impuestos. En
cuanto a las acciones que tenian previsto realizar los gremios, se anunciaba una
marcha que partiria de la sede de la Casa Sindical ubicada en El Paraiso y cinco
discusiones nacionales (Gudrico, Oriente, Barinas, Falcén y Los Teques), en las
cuales decidirfan como enfrentar eventuales despidos o suspensiones de salario. Por
otra parte, Cruz Ldépez, representante de la Federacién de Educadores de Venezuela,
acusé al ministro de propiciar la huelga, porque al Gobierno le convenia suspender
las clases esta semana. Asi mismo, Rudecindo Oberto, Presidente de la Federacién de
Trabajadores del Magisterio, muy efusivo, aseguré que la intencién de fondo de
Cérdenas "es mantenernos por la fuerza en la Reunién Normativa Laboral” (EN;13-3-
1996;D/5)

En cuanto a ingresos:

Nivel Cuénto ganan Cudnto aspiran
Maestros 42.600 150.000
Técnicos superiores 48.000 168.000
Profesores-Licenciados en Educacién 52.800 225.000

Tabulador tnico de salarios para docentes en paro.

Segtin la opinién del Coordinador de la comisién negociadora de la convencién
colectiva, profesor Heriberto Gonzilez, las condiciones estaban dadas para conformar
un tabulador iinico de sueldos y salarios para todos los trabajadores docentes del pais.
Segiin el profesor Gonzdlez, las discusiones contractuales deben continuar por cuanto
habian diez cliusulas diferidas hasta la fecha: Incremento del porcentaje de
jubilaciones, primas por jerarquia, hijos, fronteras, bonos de transporte y
alimentacién. Mientras tanto, segin sciiala, hay que esperar un tiempo prudencial
para hacer la ofcrta sobre aumento salarial, (LR;14-3-1996;Informaci6én/16).

Posicién del Ministro Garrido ante la huelga de docentes
El 20 de Marzo de 1996, luego de cumplirse una semana de huelga, el ministro
del Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, aseguré que la huelga no se justificaba,
"...menos aun para dejar fuera de las aulas a mas de seis millones de nifios. En tal
sentido manifestd la imposibilidad del Estado-patrén de satisfacer las aspiraciones
salariales en los niveles descados por el magisterio, los cuales se ubican en mas de
cuatrocientos por ciento. La opinién del Ministro se conoci6 al finalizar la segunda
reunién conciliatoria entre las partes involucradas en el conflicto. Por si parte, el
Ministro de Educacién, Antonio Luis Cardenas, declar6 que su despacho es el
primero que se ha propuesto mejores salarios y condiciones de vida y trabajo para el
educador. "Nivelamos los sueldos de los docentes con los de otros profesionales de la
Administracién Publica. Les incrementamos el sueldo en un 32% por extender el
contrato hasta Diciembre, para iniciar la discusién del nuevo contrato en Enero de
este afio y justamente es lo que estdn haciendo en estos momentos. Pagamos deudas
~ atrasadas desde la década de los ochenta, y durante esta administracién le hemos
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incrementado los salarios a los docentes por mas del 81%. Sin embargo, los
educadores lanzan una huelga cuando saben que les vamos a aumentar los sueldos a
los educadores, con conflicto o sin ello, porque estdn acostumbrados al conflicto
clientelar, para que los incrementos salariales que les vamos a dar parezcan como
logrados por presiones..." (LR;20-3-1996;informacién/13)

El Magisterio recurre a la Parodia buscando atencién

El miércoles 27 de marzo de 1996 los protagonistas del conflicto magisterial,
parodiaron su situacién y la del pafs, crucificando al FMI y al Ministro de
Educacién. Un via-crucis parti6 de la iglesia de La Cafiada, en la parroquia del 23 de
Enero, y finalizé en la Catedral de Caracas, donde los maestros crucificaron a la
educacion en una de las columnas del Congreso. La concurrencia sigui6 la ruta de la
estacién Agua Salud, avenida Sucre, El Silencio, avenida Baralt, El Capitolio, hasta
llegar a la Catedral. En el via-crucis manifestaron su insatisfaccién y desdnimo a
través de cantos en las quince estaciones. E1 FMI, el gobierno y el supuesto Antonio
Luis Cardenas (Ministro de Educacién), armados de latigos flagelaban a la
representacién de los educadores. Una unidad de la Brigada de Orden Piblico de 1a PM
se estaciond detrds de la Catedral, pero no fue necesaria su intervencion. “Iremos a
instancias internacionales a denunciar los abusos y las violaciones a los convenios de
la OIT”, sefialé Vladimira Moreno, Coordinadora del Comando Regional
Intersindical, (EU:28-3-1996;1-15)

Hacia una bisqueda de acuerdo

El viernes 29 de marzo dc 1996, se anuncié en la prensa capitalina que el
Gobierno y los Maestros se habjan comprometido a buscar un acuerdo en Semana
Santa. Amabas partes ofrecian trabajar durante la temporada vacacional, con el fin de
iniciar las clases el lunes 8 de abril.(EN: 29-3-96: D/2) El Ministro Garrido expres6
su optimismo en la prensa, asegurando que habria un acuerdo antes de la Semana
Santa. (EN:30-3-96;D/4)

El 31 de marzo de 1996, el conflicto magisterial quedd en punto muerto. Una
reunién entre el Gabinete Econémico, la CTV, representantes de la Iglesia y los
Maestros, celebrada el dia anterior, concluyé sin decisiones, por lo que el paro
indefinido continuaria después de semana santa... La propuesta del Gobiermno suponia
una erogacién de 94.000 millones de bolivares. Carlos Navarro, Secretario General
de 1a CTV, acusé al Gobierno de pretender “confiscar el derecho de los trabajadores de
la educacién al Salario, a la contratacién colectiva y a las prestaciones
sociales...”(EU:31-3-96;1-15)

Continian sin solucién conflicto de empleados piiblicos y de docentes.

Durante el inicio del mes de Abril de 1996, continuaba el conflicto del
magisterio y de los emplcados piblicos. Luego de casi de 20 dias de huelga, el
Ejecutivo y los representantes de los macestros, no se habian puesto de acuerdo. Las
propuestas y contrapropuestas de las partes continuaban y la solucién del conflicto
no se vislumbraba. En cuanto al conflicto de los empleados piblicos, el Ministro del

Trabajo, Juan Nepomuceno Garrido, propuso una iltima oferta a través de la
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dirigencia de Fedeunep, en la cual se incluye un pago adicional en el mes de Abril,
equivalente a 15 dias de salarios para aquellos trabajadores cuya remuneracién sea de
hasta 50 mil bolivares mensuales. De manera global, el Gobierno ofrece ocho meses
de salario en forma general, esto es, dos meses en abril, dos meses en Junio, dos
meses en agosto y dos meses en Noviembre; asi como: 1)...iniciar la discusién de la
convencién colectiva a partir del 1ro de Octubre; 2)...un aumento salarial por encima
de la inflacién que se estima para 1997; 3)...reactivar el didlogo en la biisqueda de un
nuevo régimen de prestaciones sociales; 4)...mejorar las pensiones por edad y por
concepto de jubilacién; S)...aplicar un programa de reinsercién laboral y eventual
paro forzoso. Este planteamicnto fue rechazado por el presidente de Fedeunep, Carlos
Borges, por no tener incidencia en las prestaciones sociales y porque pareciera mas
bien que se trata de una normativa laboral. (EU;104-1996;2-1)

Firmado acuerdo salarial cntre Fedcuncp y el Gobierno

El dia miércoles 17 de Abril de 1996, en ¢l Despacho del Ministro del Trabajo,
Juan Nepomuceno Garrido, fue firmada la Convencién Colectiva y el acuerdo de
aumento salarial de los obreros al servicio del Estado. Quedaba pendiente la firma de
los empleados piblicos, quicnes prefiricron analizar la propuesta. Con la firma se
pone fin al conflicto iniciado en Noviembre de 1995 que se habia arreciado con
marchas y paros generales. Tanto Fedeunep como la CTV aceptaron la oferta del
Gobiemo de un bono salarial de ocho meses de sucldo de cada trabajador, pagadero en
cuatro partes, mas una bonificacién especial de 15 dias para aquellos con salarios
inferiores a 50 mil bolivares mensuales. El Gobierno acepté que parie de esa
bonificacién (25%) tuvicra cfcctos salariales con todas sus imputaciones
(prestaciones, bono vacacional, bonificacién de fin de afio y horas extras). Federico
Ramirez Leén calificé el acuerdo como positivo. (EU;18-4-1996;2-1)

Nuevos problemas

El lunes 22 de abril, un nuevo intento de conciliacién entre las partes fracasé,
cuando los gremios docentes y la CTV formalizaron su rechazo a la propuesta
gubernamental, sin embargo los maestros consideran que el conflicto estd préximo a
resolverse. (EN;23-4-1996;D/1)

Al dia siguiente, los educadores en huelga tomaron el Congreso Nacional como
medida para exigir un mayor apoyo de parte de los parlamentarios a sus aspiraciones
de mejoras salariales que conduzcan a la finalizacién del conflicto.EN;24-4-1996;D/1)

Firmado Acuerdo de los Docentes

Sin embargo, para finales del mes de abril, el Gobierno no habia logrado un
consenso definitivo con los empleados publicos. La causa del desacuerdo era el
universo que se beneficiaria de estos acuerdos, ya que el ministro Garrido dijo que no
podia asumir la responsabilidad de las gobernaciones y las alcaldias. (EU;29-4-
1996:2-1)

El 29 de Abril de 1996. ¢l Ejecutivo Nacional y los gremios docentes se
reunieron hasta altas horas de 1a noche para firmar un trio de actas donde acuerdan las
condiciones y los términos que regirdn sus relaciones laborales. La firma del V
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Contrato Colectivo y II Convencién Colectiva del Magisterio que fue originalmente
pautada para las 6 de la tarde en el Ministerio del trabajo, se vio obstaculizada por
unos 200 educadores de Caracas, Miranda y Aragua, los cuales irrumpieron en el
Ministerio del Trabajo agrediendo al Presidente del Comando Nacional Intersindical
del Magisterio, Jesdis Ramirez. Los acuerdos, que ponen fin a 49 dias continuos de
huelga, benefician a unos 180 mil maestros y contemplan un aumento salarial del
25%, asi como la entrega de bonos no salariales equivalentes al 75% de la
remuneracién actual y la cancelacién de un bono equivalente a 15 dias adicionales
para quienes devengan mengs de 50 mil bolivares mensuales. Para completar el 30%
de aumento exigido por los gremios, se pagarén 28 dias de descanso remunerado, lo
que equivale al restante 5%. Se firmaron tres actas: segiin el contenido de la primera
acta el pago de los bono se hard efectivo a partir del 15 de Mayo; la segunda acta
establece el pago de 28 dias de descanso remunerado; y 1a tercera acta establece el cese
de las acciones conflictivas y la huelga de hambre. Las actividades se reiniciarian a
partir del 29-9-1996.(EU;30-4-1996;1-10) y (EN; 30-4-1996;D/2)

Por otra parte, en medio de un coro de consignas, la presidenta del Comando
Regional Magisterial de Caracas, Vladimira Moreno explicé las razones de la
protesta: “no puede ser posible que las federaciones le vayan a poner en bandeja de
plata la contratacién colectiva al Gobierno”. Moreno agregé que los educadores de
Caracas y otras regiones del pais, no iban a reiniciar las actividades escolares. Entre
los grupos gremiales que firmaron el acuerdo estdn: Fetraensefianza, Federacion de
Maestros, Federacién de Educadores Venezolanos, Federacién de Licenciados de
Venezuela y la Federacién Nacional de Trabajadores de la Ensefianza. Dos
Federaciones no firmaron: Fetramagisterio y el Colegio de Profesores de Venezuela.
(EU;30-4-1996;1-10) y (EN; 30-4-1996;D/2)

OLA DE PROTESTAS EN TODO EL PAIS

Protestas organizadas.

El dia miércoles 13 de Marzo de 1996, 1a prensa se hace eco de una concurrida
marcha de trabajadores (30.000 trabajadores), convocada por las cuatro centrales
obreras del pafs y que se cumpli6 en la ciudad capital. La caminata partié desde la
Casa Sindical de El Paraiso poco después de 1a hora prevista. A su paso por la
avenida San Martin, los negocios fueron bajando sus santamarias en previsién a
posibles saqueos. La gente miré desde los balcones de los edificios y a la altura de
Capuchinos se produjo un cacerolazo de apoyo a la manifestacién de los trabajadores.
Ademis de las cuatro centrales sindicales, el nuevo sindicalismo, las organizaciones
no confedcradas, la Federacién Nacional de Empleados Publicos, los gremios
magisteriales y los profesionales y técnicos se sumaron a la manifestacién,
exigiendo al gobierno una rectificacién en sus politicas econémicas, en favor de los
que nada tiencn. La marcha concluyé en la Plaza Caracas de El Silencio, donde
tomaron la palabra representantes de las diversas federaciones presentes: Carlos
Navarro (CTV), César Cedefio (FUT), Pedro Euse (CUTV), Humberto Mendoza
(Fapuv), Alfredo Ramos (Asuntos sociales-Congreso), Rodolfo Ascanio (Ontraj),
Haydeé Deutsch (Codesa) y el presidente de la CTV, quien clausuré el acto. Esta fue
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una de las ocho marchas que se realizaron en el pafs, las cuales constituyen el inicio
de las acciones de las centrales obreras del pais "Son 24 marchas en total que se van a
realizar”, afirmé Ramirez Ledn. Las peticiones de la clase trabajadora estdn
contenidas en un documento el cual fue distribuido durante la marcha y que se haria
llegar al Presidente de la Repiiblica. (EU;14-3-1996;1-16)

En las ciudades del interior también se dieron diversas manifestaciones. En
Maracaibo, comenzé a las 4 de 1a tarde, cuando lograron reunirse 5 mil miembros de
30 sindicatos convocados por la Federacién de Trabajadores del Zulia (Fetrazulia).
Los trabajadores conducidos por Beltrdn Vallejo, directivo nacional de la CTV y
Néstor Yancen, presidente de Fetrazulia, marcharon con toda normalidad exigiendo la
aprobacién de incrementos salariales y 1a mejora en la seguridad social en el drea de
salud, vivienda y educacién. En Barcelona, la Federacién de Trabajadores del Estado
Anzodtegui, en el marco de un acto unitario con representantes de Codesa, CTV y la

CGT, reunié a miles de personas que recorrieron el centro de la ciudad, en medio de
~ consignas y reclamando reivindicaciones hasta la sede de Palacio de Gobierno, donde
hicieron entrega de la llamada "Carta de Barcelona”. La ciudad de Lara también
presencié la manifestacién de unos cinco mil trabajadores pertenecientes a todos los
sindicatos afiliados a la CTV, quienes gritando consignas de salario digno,
reactivacion del seguro social y rectificacion de la politica econémica, marcharon
desde 1a Casa Sindical hasta la sede del Gobernacién de Lara. Otras de las ciudades
donde se realizaron manifestaciones fueron Maturin y Ciudad Guayana. En la
primera, sicte mil trabajadores marcharon desde la Plaza Piar hasta la Plaza Bolivar,
mientras que en la segunda las empresas de transporte piblico se mantuvieron
totalmente paralizadas como consecuencia de la marcha. (EU;14-3-1996;1-16)

Contimian las manifestaciones de los trabajadores en todo el pais

Ante una convocatoria Nacional de la CTV, mas de 8 mil trabajadores realizaron
una marcha de protesta en la ciudad de Mérida, organizada por Fetramérida y Cutem.
Los trabajadores caminaron desde 1a Plaza Sucre de Milla hasta el Palacio de Justicia.
Durante la marcha, donde participaron profesionales y obreros, se observé orden y
disciplina. AL final de la marcha intervinieron como oradores José Beltrdn Vallejo y
Carlos Navarro de la CTV y por Fetramérida César Zerpa.

En Barinas, un nutrido grupo de empleados todos los sindicatos y empleados
publicos de las distintas zonas de Barinas, marcharon desde la Casa Sindical hasta la
Plaza Bolivar, donde se encuentra ubicada la sede de la Gobernacion. Carlos Ortega,
presidente de Fedepetrol, se dirigié a todos los presentes, explicando que su lucha
estd en la obtencién del salario en el estado entre 60 y 70 mil bolivares., defendgr las
prestaciones sociales, establecer un régimen justo de proteccién social y darle un no
rotundo al cierre del seguro social. En Valera, Estado Trujillo, los trabajadores
participaron masivamente en la marcha convocada por Fetratrujillo y ordenada por la
CTV. La manifestacién parti6 a las nucve de la mafiana desde la Plaza de la Bandera,
donde los trabajadores de los diferentes sindicatos organizados, gremios docentes,
médicos, empleados publicos, estudiantes y amas de casa vocearon consignas €
incluso sonaron cacerolas . El acto concluyo en la Plaza Bolivar y no conté con la
presencia de representantes de la CTV. En San Femando, Estado Apure, alrededor de
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mil personas marcharon por la obtencién de un salario justo y reivindicaciones
laborales. La caminata arrancé desde la Casa Sindical de la CTV y culminé
normalmente frente a la Gobernacién del Estado Apure. (EU;20-3-1996;1-15)

CTV condiciona suspensién de movilizaciones laborales

El jueves 21 de marzo de 1996, el presidente de la CTV, Federico Ramirez Ledn,
anuncié la entrega al Jefe del Estado de un documento aprobado por todas las
centrales obreras contentivo de 8 puntos para restablecer la paz social: 1)...1a
invariable posicién cetevista de defender el sistema democrético en Venezuela, porque
es el garante de los derechos establecidos en la Constitucién Nacional y el las leyes;
2)...detener la improvisacién que se ha venido dando en materia econémica,
monetaria, financiera y social; 3)...1a firme posicién de no permitir que se
desmejoren las condiciones conseguidas en el vigente régimen de prestaciones
sociales; por lo tanto, rechazaran cualquier proyecto de Ley que lo desmejore;
4)...adopcién de medidas inmediatas para transformar el IVSS, de modo que pueda
prestar servicio a los trabajadores cotizantes de la forma més eficiente; 5)...atencién
justa y digna a pensionados y jubilados, abarcando mejores pensiones y atencién
integral; 6)...una politica salarial que resuelva todas las injusticias que se vienen
presentando, al cercenar el salario que debe proporcionar el ahorro por antigiiedad o
prestaciones sociales, en este sentido, estidn procesando una denuncia ante la
Organizacion Internacional del Trabajoy también solicitardn reformas a la Ley del
Trabajo en sus articulos 8, 133, y 138, a fin de proteger el salario; 7)...plantear la
necesidad de alcanzar un acuerdo nacional para la generacién de empleos en
Venezuela; 8)...reclamar el respeto en las discusiones de las Convenciones Laborales
o Contratos Colectivos del sector ptiblico. (EN;21-3-1996;E/8)

Con respecto a los paros que se han venido cumpliendo en diferentes ciudades del
pafs, el dirigente ascguré que habian sido todo un éxito y anuncié que continiian los
preparativos para nuevas marchas a partir del 17 de Abril, pasada la semana santa,
sefiald, finalmente, Ramirez Ledn que el movimiento obrero aspira a respuestas muy
concretas del Jefe del Estado, sobre las materia de prestaciones sociales.(EN;21-3-
1996;E/8)

Dirigentes Sindicales acuden a Miraflores

El 21 de marzo de 1996, una importante representacién sindical (integrada por
representantes de la CTV, Codesa, Conaprotuve...) acudié a Miraflores, donde se
entrevist6 con el presidente Caldera para entregarle un documento en el que se pide
que detenga la improvisacién gubernamental en materia econémica, monetaria,
financiera y social, y que dcfina caminos, precise respuestas y resuelva problemas.
Federico Ramirez Ledn, presidente de la CTV, sefialé que “el gobierno no puede ser

un espectador, porque es el principal responsable del destino de la
Repuiblica”.(EN;22-3-1996;D/4)

Posici6n de la Iglesia.
Expresando la prcocupacion de la Iglesia, Monsefior Ovidio Pérez Morales,
presidente de 1a Confederacién Episcopal de Venezuela, alertd sobre 1a posibilidad de
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que se esté esperando a la scmana santa para dar una salida al conflicto magisterial, lo
que constituiria un gigantesco puente de irresponsabilidad. La iglesia desea que se
ponga fin en las escuelas piiblicas. Pero el Sindicato Unido del Magisterio (SUMA),
defendid la suspensién de clases como la tltima opcién de los educadores. (EU;23-3-
1996;1-13)

PRIMERO DE MAYO UNITARIO

El movimiento sindical venezolano, representado por la CTV, CUTV, Codesa y
la CGT conmemor6 con un desfile unitario en Caracas y diversas jornadas en las
distintas capitales del pais, la fiesta del 1ro de Mayo. Este es uno de los aspectos
mds representativos de este tradicional desfile por cuanto es la primera vez que la
dirigencia sindical marcha unida. En Caracas, la marcha partié desde Bellas Artes y
avanzd por la avenida universidad, hasta el Liceo Fermin Toro, en el Silencio, donde
se ubicd la dirigencia de las cuatro centrales obreras. Segtin informaciones de prensa,
las consignas fueron similares a las del afio pasado: “no a la modificacién de las
prestaciones sociales”; “bono no, salario sf”; “no estamos desfilando, estamos
protestando”; a estas consignas se sumaron otras, especialmente en contra de las
medidas econémicas del Gobicrno encabezado por Rafael Caldera: “el paquete de
Caldera exprime a Venezucla”; “Caldera presidente, no mates a tu gente...” (EN;2-5-
1996;D-1) y (EU;2-5-1996;2-1)

Mientras los sindicatos del Valle del Tuy, afiliados al Sindicato Unificado de
Trabajadores de la Industria y la Construccién (Sutic), solicitaban la continuacién de
los trabajos del ferrocarril hacia esa regidn, los trabajadores de Fundarte y del teatro
hacian una representacién de la pasién de Cristo pero colocando a un obrero con la
cruz. El obrero, avanzaba bajo los azotes de “el gobierno” y “los empresarios”
representados por zanqueros. Un grupo llevaba grandes mdscaras de los banqueros
corruptos y lucgo hubo la quema del paquete. (EN;2-5-1996;D-1 y EU;2-5-1996;2-1)

Otro de los aspectos resaltantes, fuc la presencia e intervencién del comandante
Hugo Chavez Frias, quicen visticndo chaqueta verde, jean y boina roja aproveché la
oportunidad para dirigirse a los seguidores del Movimiento Revolucionario 200.
Chavez insistié en la convocatoria a un referéndum revocatorio, para acortar el
mandato del presidente Rafacl Caldera y de una Asamblea Constituyente, como tnica
salida para superar la crisis. (EN;2-5-1996;D-1) y (EU;2-5-1996;2-1)

En pleno desfile, el presidente de la CTV, Federico Ramirez Leén, dijo no
oponerse a la revision del actual régimen de prestaciones sociales, siempre y cuando
este quede dentro de un concepto claro y perfectamente definido. A su juicio,
cualquier modificacién debe ser para mejorar y no para perjudicar a los trabajadores.
Ademis, decidido a defender el concepto integral del salario, Ramirez Le6n, declaré
que la CTV propondri al Congreso un Proyecto para modificar la Ley Organica del
Trabajo, que impida los aumentos mediarite bonos que no inciden en las prestaciones
sociales y que perjudican a los trabajadores. (EN;2-5-1996;D-1) y (EU;2-5-1996;2-1)

Por su parte, cl secretario general de 1a Confederacion General de Trabajadores
(CGT), Pedro Vargas, destacé la importancia del desfile unitario, afirmando: “el
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sector neoliberal plantea la divisién y eliminacidén del sindicalismo y ello obliga a
una mayor unidad”. Similar posicién la representante de la Confederacién de
Sindicatos Auténomos (Codesa), Haideé Deutsch quien se mostré partidaria de una
renovacién del movimiento obrero. Ambos dirigentes insisticron en la necesidad de
un sistema de seguridad social integral. (EN;2-5-1996;D-1) y (EU;2-5-1996;2-1)

Entre los invitados al acto, destacé el secretario general de la Organizacién
Regional Internacional del Trabajo, Luis Anderson, el cual estuvo presente en ¢l
desfile de Caracas. Anderson se refirié al paquete de ajustes econémicos
argumentando que “no constituye la solucién para que el Gobierno alcance una
mayor eficiencia y sc acabe la corrupcion”. El dirigente insistié que no hay desarrollo
econdmico sin desarrollo social “Si nosotros queremos ser competitivos, respecto a
otras regiones y paises, entonces tenemos que formar a nuestros trabajadores y educar
a nuestro nifios... Porque no podriamos competir con Japén, por ejemplo, donde el
nifio y la nifia salen dcl sexto grado de primaria o de secundaria, hablando dos
idiomas y manejando computadoras, conociendo de dlgebra y trigonometria, mientras
que los nuestros estdn saliendo que no saben sumar ni leer bien, Esto obliga a
competir socialmente. Si no ¢s la persona humana la que crece la economia tampoco
crecerd... si esto continda asf, no vamos a servir mds que para hacer maquila... ese
no deberia ser el destino de nuestro paises, Bolivar no sofid esto para nosotros,
Sarmiento no sofié ese destino para nosotros. Entonces, tenemos que cambiar esa
politica”. Anderson se mostr$ partidario de una renovacién del movimiento sindical
para ajustarse a los nuevos tiempos. (EN;2-5-1996;D-1) y (EU;2-5-1996;2-1)

Cabe destacar que ¢l movimiento sindical, representado por las cuatro centrales
obreras, presenté un documento donde resalta los avatares que ha vivido el sector
laboral, advirtiendo que no permitirdn més violaciones a los derechos fundamentales
de los trabajadores. Mediante este documento, los organismos sindicales fijaron
posicién respecto a los ajustes econdmicos destacando la importancia de una
distribucion igualitaria y justa de la riqueza. (EN;2-5-1996;D-1). Como nota curiosa,
ninguna de las resefias presentadas por la prensa nacional hizo mencién al niimero de
trabajadores que protagonizé la marcha, normalmente estiman una cantidad.

Durante el acostumbrado mensaje presidencial a los trabajadores, Rafael Caldera
recordd que durante 1996 se cumplen 60 afios de 1a Oficina Nacional del Trabajo y de
la promulgacién de la Ley Orgénica del Trabajo de 1936, asi como los cinco afios €
la nueva Ley Orgénica. Ademds comentd que siempre ha estado de lado de los
trabajadores y reiterd su confianza en su potencial para afrontar esta nueva etapa que
vive ¢l pais. (EN;2-5-1996;D-1) y (EU;2-5-1996;2-1)

Reflexiones Sindicales en la Fiesta Obrera del Trabajo

En ¢l marco de la celebracion del primero de Mayo, algunos dirigentes y
personalidades relacionadas al mundo laboral, hicieron declaraciones sobre aspectos de
importancia relacionados con el tema. El veterano dirigente, Angel Zerpa Mirabal,
quien fuera elccto recientemente como primer vicepresidente de la ORIT, se refiri§ a
los cambios que estdn ocurriendo en la economia mundial, como consecuencia de la
apertura econdmica, la computacion y el desplazamiento de la fuerza laboral. A su
juicio, todos estos cambios requieren un analisis y obligan a redefinir el papel del
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movimiento sindical, el cual se ve desplazado. Zerpa Mirabal recordé que los
cambios tecnoldgicos, la flexibilizacion laboral y el nuevo rumbo de la economia,
caracterizada por la globalizacién, estd generando altos volimenes de desempleo..
“Por ejemplo: en Alemania hay 11 millones de desempleados, en los Estados Unidos
15 millones; en Espafia, 20 millones; en México, 15 millones de desempleados; en
el cono sur el desempleo esta por el orden del 20%; mientras que en nuestro pais,
entre el desempleo y el subcmpleo estamos por ese orden”. (EU; 2-5-1996;2-4)

El conocido abogado laboralista y asesor de la Confederacién de Trabajadores de
Venezuela, Carlos Sainz Mufioz es de la opinién que el sindicalismo debe adaptarse a
los cambios que se vienen dando a nivel mundial. Sainz Mufioz considera que el
movimiento sindical debe sentarse con el gobierno y con la dirigencia empresarial a
buscar y aportar soluciones, para ello es muy importante mejorar la formacién de la
dirigencia sindical. (EU; 2-5-1996;2-4)

El movimiento sindical y 1a realidad econémica mundial

El periodista de El Universal, Luis Manuel Escalante, presenta en la edicién del
Jueves 2 de Mayo de 1996, un trabajo titulado “actual situacién del pais obliga a un
cambio en las luchas sociales”, donde hace énfasis sobre ¢l nuevo papel que debe
asumir el movimiento sindical ante el proceso de transformacién que experimenta la
economia mundial, signado por 1a globalizacién, el desarrollo de mercados integrados
y de estrategias competitivas. Para reforzar su argumento, Escalante cita el ejemplo
de Europa donde se han dado importantes reformas, entre las que destacan; la
modificacién de diferentes normativas que rigen las relaciones entre patronos y
trabajadores; la flexibilizacién de los sistemas de empleo y remuneracién; y la
reactualizacion del movimiento sindical. Ademds, el periodista hace mencién a los
trabajos realizados por Oscar Hernandez Alvarez (La Concertacién Social en América
Latina) y Gustavo Marquez (Reformas del Mercado Laboral ante la Liberalizacin de
la Economia. Por otra parte hace mencién al caso Venezuela, su actual sistema de
Prestaciones Sociales y de la rigidez de la normativa laboral. De igual forma hace
mencién a el nimero de conflictos laborales y de la situacién de pobreza por la que
atraviesa el pais.

A continuacién se ofrece un cuadros representativos de la situacién presentada en
el trabajo del periodista: (EU;2-5-1996; 2-4. Fuente: PROVEA 1995-96)

Manifestaciones 93/94 94 /95 95/95 Total

Paros civicos 10 11 1 22
Pobladas 11 9 7 27
Huelgas de hambre 29 19 15 63
Saqueos 32 12 2 46
Tomas 92 97 22 211
Violentas 133 55 25 213
Marchas 176 162 38 376
Cierre de calles 293 179 35 507
Otras 456 92 29 577
Total 1.232 636 174 2.042
Promedio 103 53 58 76
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INMINENTE EL CAMBIO DE RUMBO DE LA ECONOMIA.

Acuerdo con el FMI en Washington

El 13 de Abril de 1996, se di6 a conocer el acuerdo logrado por el Gobierno de
Venezuela con el Fondo Monetario Internacional, llevado a cabo en la ciudad de
Washington. Bajo el epigrafe "Lo que vendr4", se sefiala en El Nacional que entre las
principales medidas que serdn anunciadas por el presidente de la Repiiblica, estén:
a)...aumento de los precios de la gasolina: alto octanaje, de 14 a 60 bolivares, medio
octanaje de 10 a 55 bolivares, bajo octanaje, de 5,20 a 50 bolivares; b)...liberacion
total del control de cambios vigente desde mediados de 1994, devaluacién del tipo
oficial desde la tasa vigente de 290 bolivares por délar a un precio fijado tomando
como base la tasa de referencia generada con las operaciones de Bonos Brady en el
mercado bursatil local (para el 12 de Abril de 1996, se cotizaba a 474 bolivares;
¢)...aumento a 1a tasa de Impuesto al Consumo Suntuario y ventas al mayor desde el
actual 12,5% hasta 16,5% (faltaria autorizacién del Congreso); d)...aumento de las
tasas de interés en 20 puntos (la tasa pasiva minima, para pago de ahorros pasa de 23
% a 43% mientras que la activa méixima para cobro de créditos de 47% a 67%);
¢)...aumento de 40% en servicios publicos (electricidad, agua y otros); f)...creacién
de un Fondo de Contingencia de 300 millones de délares para evitar impacto en la
banca por el alza de la tasa de interés. (EN; 13-4-1996;E/1)

Incertidumbre sobre ¢l acuerdo con el FMI

Para el dia 15 de Abril de 1996, se esperaba el anuncio del presidente de la
Republica, Rafael Caldera, sobre el nuevo rumbo que tomaria la economia
venezolana, ante una inminente negociacién con el Fondo Monetario Internacional.
Al respecto, el presidente de Fedecamaras, Jorge Serrano, manifest que existe una
gran incertidumbre ante las medidas que serdn anunciadas, las cuales evidentemente
serdn duras, con un costo para todos los venezolanos. Sin embargo, el dirigente
considera que es la unica salida para vencer a la inflacién. (EN; 14-4-1996;
1/Economia)

Del Gran Viraje a la Agenda Venezucla

El 21 de abril, El Universal, en una scrie con el sello del FMI, anuncia el paso
del Gran Viraje (cn alusién al VIII Plan de la Nacién de Carlos Andrés Pérez) a la
Agenda Venezuela (que expresa el inminente acuerdo del Gobierno del Dr. Caldera
con el FMI). La periodista Carmen Carrillo aborda el tema de las tasas de interés y
presenta un cuadro de Fogade, donde se ve la evolucion de las mismas desde 1989
hasta 1996, acomparidndola de un detallado andlisis. (Consideraciones que se escapan,
en cierta medida, al alcance de esta crénica laboral). Por otro lado, sefiala: "aunque las
tasas de interés y la tasa de cambio no son familia, la relacién entre ambas las
convierte en parientes cercanos. Si se libera el tipo de cambio se hace necesarios
liberar las tasas de interés para evitar que todo el mundo se arroje sobre el dolar y las
reservas que son algo asi como el padre de la criatura...

199



CRONICA LABORAL

Firma del Memorandum con el FMI

El 3 de junio de 1996, los ministros de Hacienda y Cordipl4dn, Matos Azdcar y
Teodoro Petkoff, junto con el director gerente del Fondo Monetario Internacional,
Michel Camdessus, suscribieron, ante el Presidente Caldera, en Miraflores, la
Propuesta de Politica Econémica de 1a Agenda Venezuela. En su intervencién, el
Director Gerente del FMI, Michel Camdessus, consider6 como positivo el gran
esfuerzo realizado para construir el consenso necesario para poner en marcha las
medidas de ajuste que han rescatado muy rdpido la credibilidad del pais y demuestran
su intencién de concluirlo con éxito. De igual forma recordé los objetivos que deberd
alcanzar Venezuela, los cuales estén relacionados con el logro trimestral de: un cierto
nivel de metas de Reservas Internacionales por parte del Banco Central de Venezuela;
de limites de evolucién de activos netos del BCV; de limites de gastos del Gobierno
Central; de limites en la concentracién de endeudamiento externo de corto y mediano
plazo; de la puesta en ejecucion de un programa para la regularizacion de atrasos con
acreedores internos y externos; y de no sobrepasar ciertos limites de déficit fiscal. En
definitiva, la "receta” de Camdessus, incluye que Venezuela debe lograr un auténtico
Estado de Derecho; avanzar en las privatizaciones; reformar la Seguridad Social,
fortalecer el BCV, fortalecer el sistema financiero y reestructurar €l Estado.(EU;4-6-
1996;1-1 y EU;4-6-1996;2-4)

Representante del FMI visita la CTV

A principios del mes de Junio de 1996, el Director Gerente del Fondo Monetario
Internacional, Michel Camdessus estuvo en Venezuela con el objeto de suscribir el
memorandum de politica econémica de la Agenda Venezuela. Durante su visita se
reuni6 con los representantes de la CTV vy al plantedrsele lo relativo a la reforma de
la Ley de Prestaciones Sociales manifesté que el acuerdo con el FMI “no condiciona
reforma de prestaciones sociales”, pues es respetuoso de la soberania de los pueblos y
de sus decisiones internas.

La pequeiia lista de las grandes condiciones establecidas en el memorandum con
el FMI y que bajo el término de “recetas de Camdessus”, se consideran centrales para
hacer realidad el ajuste macroeconémico, son: un auténtico estado de derecho, avanzar
en las privatizaciones, reformar la seguridad social, fortalecimiento del BCV (un
cierto nivel de metas de reservas internacionales), fortalecimiento de sistema
financiero y la reestructuracién del Estado (EU;4-6-1996;1-1). Por su parte, el
presidente encargado de la CTV, Freddy Iriarte reiteré su posicién de no aceptar
reforma alguna, hasta tanto no se solucione lo relativo a la seguridad social integral
y al mejoramiento de los sueldos. Camdcssus sostuvo una reunion a puertas cerradas
con la dirigencia sindical, donde se refirié al programa de ajustes, al tema de las
prestaciones, a la ayuda que prestaria el fondo y a otras materias de 1nterés, asi lo
declaré Freddy Iriarte.(EU;4-6-1996;24)

SE RETOMA EL DIALOGO SOBRE LAS PRESTACIONES SOCIALES

A principios del mes de Mayo, se retomé el didlogo sobre prestaciones sociales
entre los actores del mundo laboral. Luego de concluir el primero de los didlogos por
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la modificacién de la Ley de Prestaciones Sociales, realizado el 9 de Mayo de 1996,
los representantes de las cuatro centrales obreras (CTV, CUTV, Codesa y CGT),
rechazaron la propuesta del Gobierno argumentando que las modificaciones a este
régimen privan al trabajador del ahorro generado por la acumulacién de sus
prestaciones sociales, calculadas sobre la base del iltimo salario. El encargado de
formular el pronunciamiento sindical fue ¢l Presidente de la CTV, Federico Ramirez
Leén. La propuesta oficial contempla: 1)...dos meses de antigiiedad y cesantia
pagaderos anualmente al trabajador a través de un depésito en un fideicomiso de
capitalizacién individual; 2)...creacién de un fondo de pensiones con el aporte de un
10% del sueldo mensual del trabajador a cargo del patrono y de uno a tres por ciento,
por parte del trabajador; 3)...pago doble en caso de despido injustificado, pero con un
limite de ocho meses, independientemente del tiempo de antigiiedad del trabajador;
4)...se podra negociar libremente el pago doble de las prestaciones para quienes se
acojan al nuevo régimen. (EG;10-5-1996;p.2); (EN;10-5-1996; D/4-Economia/13) y
(EU; 10-5-1996;2-4)

A esta primera reunién realizada en Miraflores, asistieron en representacién del
Gobierno: el presidente de la Repiblica, Rafael Caldera; los ministros del Trabajo,
Juan Nepomuceno Garrido, Fomento, Freddy Rojas Parra, Cordiplan, Teodoro
Petkoff y de Hacicnda, Luis Raill Matos Azdécar. Por las centrales obreras estuvieron
presentes: Pedro Vargas (CUTV); Haydeé Deutsch (Codesa); Pedro Euses y Oscar
Figuera (CUTV); y Freddy Iriarte y Carlos Navarro por la CTV. No obstante, el
presidente de 1a Repiblica designé un equipo técnico que llevard adelante las
discusiones con el scctor laboral y empresarial. Tal comisién estard integrada por los
Ministros de Cordiplan, Fomento, Trabajo y Hacienda.l (EG;10-5-1996;p.2);
(EN;10-5-1996; D/4-Econom{a/13) y (EU; 10-5-1996;2-4)

Después de una primera evaluacién del nuevo anteproyecto sobre reforma laboral,
presentado por el Gobierno, FEDECAMARAS designé una comisién de andlisis
técnico y econdmico para evaluar ¢l documento. En cuanto al dialogo con la CTV,
sobre la reforma de las prestaciones, el Presidente del organismo empresarial afirmé
enfaticamente que no se reanudarian, porque no hay posibilidad de ir mas all de lo
que estd planteado hasta ahora, un enlace gobierno-empresarios y otro gobierno-
trabajadores; pero definitivamente descartd la posibilidad de un enlace empresarios-
trabajadores. (EN;29-5-1996;E/7)

Centrales obreras haran propuestas sobre prestaciones sociales

Carlos Navarro, secretario general de la CTV, anuncié que las cuatro centrales
obreras dcl pafs presentarian, en un periodo de tiempo no determinado, ocho
propuesta de seguridad integral para ser incluidas en el anteproyecto de Ley de
Prestaciones Sociales, estos son: 1)...encontrar un mecanismo que garantice el poder -

1 En un articulo de opinién el abogado laboralista Carlos Sainz Mufioz presenta algunos
conceptos y andlisis sobre la situacién de los trabajadores con salario variable y su
derecho a percibir el bono subsidio de alimentacién y transporte, siempre que el promedio

de su salario mensual no exceda los 75.000 bolivares (EN;10-5-1996;Economia/9)
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adquisitivo del salario real a través del reajuste periédico de los sueldos minimos, a
todos los trabajadores que ganen hasta cinco salarios, y reajuste de acuerdo a los
niveles de inflacién; 2)...fortalecer la capacidad de ahorro frente a los niveles de
inflacién, para garantizar que sus intereses se van a mantener con tasas reales
positivas, de manera quc el patrono piablico o privado pueda responder a este
problema; 3)...mejorar el sistcma de previsién social para darle definitivamente un
esquema seguro y rentable a los jubilados y pensionados; 4)...crear un fondo de
antigiicdad que sirva para atender los problemas de las prestaciones sociales;
5)...arraigar las bases principistas de una reforma del Seguro Social, que permita
desarrollar la asistencia médica, hospitalizacién, cirugia, maternidad y todo lo
referente a suministro de medicinas; 6)...garantizar a través de un cuerpo juridico la
estabilidad e inamovilidad laboral que la CTV ha solicitado; 7)...el pago doble de las
prestaciones sociales una vez que se pase al nuevo sistema, porque hay una nueva
relacién de trabajo: y 8)...garantizar el cardcter optativo para que el trabajador tenga
libertad de -escoger entre los dos sistemas.(La Religién; 5-6-1996;informacién
general/9) '

(Referéndum sobre prestacioncs?

El jueves 6 de junio de 1996, el Ministro del Trabajo, Juan-Nepomuceno
Garrido, insinué que al presidente de 1a Republica, Rafael Caldera, le agrada la idea de
un referéndum en torno al cambio del Régimen de Prestaciones Sociales. (EU;7-6-
1996;1-15). Esta tesis del referéndum es apoyada por Agustin Berrios en su articulo
(Cémo desbloquear la reforma de las prestaciones sociales? (EU; 8-6-1996;1-4)

Consecomercio presentard propuesta sobre prestaciones

Mientras las centrales obreras criticaban la posicién de apertura asumida por la
CTV, el presidente de Consccomercio, Eliseo Sarmiento, anunciaba que el
organismo a su cargo s¢ encontraba trabajando en la elaboracién de un método de
célculo de prestaciones que resulte mds sencillo, ficil de manejar y beneficioso para
las partes. (EU;8-6-1996;2-1)

Anteproyecto oficial no soluciona las prestaciones

Segin un informe elaborado por los abogados laboralistas Luis Alberto Pelayo y
Carolina Cisneros, de la firma Borjas, Cisncros, Pelayo y Asociados, el anteproyecto
de Ley sobre Prestaciones Sociales, “...adolece de innumerables vicios juridicos ,
carece de una clara redaccién y su contenido no regula todo lo que es necesario para
reformar el actual régimen de prestaciones sociales”. No obstante, luego de desglosar
en una serie de observaciones precisas , los especialistas afirman que el referido
proyecto es una importante iniciativa para dar solucién a esta problemética. (EU;13-
6-1996;2-3)

CTV pide asesoria ala OIT

La Confederacion de Trabajadores de Venezuela, formalizé su peticién a la OIT,
de una misién dc especialistas para que vengan a Caracas y los apoyen como
asesores, en la discusién con el gobierno y empleadores sobre un nuevo diseiio en el
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régimen de proteccién social integral. La peticién fue realizada por el presidente de la
central, Federico Ramirez Le6n, quien se encontraba en 832 Asamblea de l1a OIT.
Durante ¢l foro, celebrado en la ciudad de Ginebra, Ramirez Ledn dénuncié “que se
quiere desmantelar el Régimen de Prestaciones Sociales sin antes proceder a una
revision y transformacién de nuestro sistema de seguridad social para poder garantizar
a los trabajadores el acceso a un sistema de proteccion social integral. También acusé
al Gobierno venezolano, por incumplimiento de los Convenios 95 y 158 que se
refieren a la bonificacién no salarial decretadas por el Ejecutivo Nacional
recientemente”. Asi mismo, informé que La CTV tenia previsto entregar al
gobicrno, un trabajo elaborado por su comisién de juristas, encabezados por Carlos
Sainz Muiioz, el cual abarca recomendaciones técnicas sobre el IVSS y la
modificacién det Régimen de Prestaciones Sociales. (EN;15-6-1996;E/11) y (EU;15-
6-1996;2-12)

Mientras esto ocurria, el presidente de la Comisién Permanente de
Administracién y Servicios de la Cdmara de Diputados, Aristides Hospedales, acordd
convocar al ministro de Desarrollo Urbano, Francisco Gonzélez, a una audiencia
parlamentaria, para que explique el proyecto de pagar los pasivos laborales del sector
publico con vivicndas. (EU;15-6-1996;2-12)

MANIFESTACION SINDICAL EN ALEMANIA

En lo que fue catalogada por la prensa como la mayor manifestacién sindical en
1a historia de Alemania, mas de 350 mil personas llegadas desde todos los puntos
llegadas desde y todos los puntos de Alemania, se unieron a la “marcha sobre Bonn”
contra el plan de recortes sociales del Gobierno. Unos 5.700 autobuses y casi 80
trenes especiales fletados por 1a Confederacion de Sindicatos (DG B) transportaron a
miles de manifestantes hasta el punto de encuentro. Aunque hubo algunos brotes de
violencia, la jornada transcurrié en un ambiente de fiesta popular. El presidente de la
DGB, Dicter Schulte, intervino y calificé como “catilogo de los horrores” la lista de
recortes socialces.(EU;16-6-1996;1-10)

ANTEPROYECTO DE LEY DE PRESTACIONES SOCIALES

El lunes 27 de mayo de 1996, ¢l Ministro del trabajo, Juan Nepomuceno Garrido
conjuntamente con los Ministros de Cordiplan y Fomento, hizo entrega formal al
sector laboral dcl Anteproyecto de Ley que constituye la propuesta del Ejecutivo
Nacional para la modificacién del Régimen actual de prestaciones sociales

Dicho proyecto fuc denominado: Anteproyecto de Ley de Prestaciones de
Antigiiedad, Auxilio de Cesantia y de Previsién Social. Las reacciones al proyecto
no se hicieron esperar, el sector laboral lo rechazé en base a que desmejora los
derechos actuales de los trabajadores y la discriminacién a los funcionarios y
empleados piblicos. Por su parte, el sector empresarial ha manifestado sus reservas e
inclusive, coincide con el scctor laboral, que no es conveniente la exclusién de los
funcionarios piiblicos e hizo otras observaciones de indole econémicas (EN; 29-6-

1996:E/5).
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PASIVOS LABORALES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Un documento de la Direccién de Economia Laboral de Cordiplan preparado
durante el mes de junio, con datos proyectados para 1996, fue divulgado durante una
reunién de la dirigencia sindical. Segiin lo establece el referido documento, las cifras
son las siguicntes. Fuente: EU; 23-6-1996;2-5. (Al verificar los cdlculos, no dan
exactos)

Los Pasivos Laborales
en la Administracién Pidblica
(Cordiplan)

Dcpendencia Empleados Obreros | Total General
Millones Bs.| Millones Bs.| Millones Bs.
ADMIN. PUBLICA NAC. | 729.323,00] 805.868,00] 1.535.191,00
ADMIN. CENTRAL 453.536,00] 519.059,00] 972.595,00
DOCENTES ME y GDF 212.390,00] 276.106,00] 488.496,00
Resto 241.146,00] 242.953,00) 484.099,00
ADMIN. DESCENTR. 275.787,00] 286.809,001 562.596,00
Institutos autonomos 87.677,001 85.854,00F 173.531,00
Empresas del Estado 77.638,001 62.111,00f 139.749,00
Fundaciones 4.147,00 4.008,00 8.155,00
Asociaciones Civiles 6.904,00 5.523,00 12.427,00
Universidades Nacionales 91.449,00f 118.949,001 210.398,00
Institutos y Colegios Univ. 7.972,00 10.364,00 18.336,00

Gobemaciones, Alcaldias
y Asamblcas Legislativas 123.619,00| 160.705,00 284.324
TOTALES 852.942,00| 966.573,00 1.819.515

Fuente: EU; 23-6-1996;2-5.
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DOCUMENTO

AGENDA VENEZUELA
BASES PARA EL MEMORANDUM DE POLITICA ECONOMICA
(Documento I)

CONTEXTO DEL DOCUMENTO

Para formarse una idea del contexto hist6rico en que se produjo la gestacién de
este Documento, remitimos al lector a 1a Crénica Laboral Documentada, que se
ofrcce en la anterior Seccién de esta misma Revista.

FUENTE:

El texto que publicamos a continuacién fue dado a conocer via INTERNET, en la
Pagina de Web (www) "Auyantepuy” (Venezuela en la Red), Seccién Gov.
(htpp://www.auyantepuy.com/homepages/agenda_venezuela).

TEXTO ORIGINAL SEGUN SE PRESENTO EN EL. WEB:

L Reduccién del Déficit Fiscal

II.  Déficit del Sector Consolidado

Ill.  Ingresos Fiscales

IV. Tasas de Inflacién Intermensual

V. Politica Monetaria y Cambiaria

VI. Tasas de interés

Vil. Politica Financiera para superar la crisis

VIII. Programa de Economia real

IX. Programa de Compensacién Social

X.  Programas Compensatorios con respecto al PIB
XI. Composicién del Crédito Adicional

XII. Distribucién de los Programas Compensatorios
XIII. Programa de Seguridad Social

XIV. Programa de Privatizacién

I Reduccién del Déficit Fiscal

+ Decisiones mds importantes: aumento de la gasolina (2% PIB) (85% del precio FOB
a partir del 16 de abril)

+ ICSVM 16,5% y exenciones

+ Cancelacién de atrasos de deuda externa

+ Ley de Remision tributaria

+ Aumento del aporte de PDVSA a 11% del PIB

+ Disminucién de la evasién fiscal

+ Fondo de Rescate de la Deuda

+ Racionalizacion del Gasto
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I1.Déficit del Sector Consolidado

1,54

Il Ingresos Fi iscales?

Concepto lTrim 1 |Trim 2 lTrim 3 ]Trim 4 lTotal

Total Ingresos 670.452 1.322.488 1.607.974 1.834.697 5.435.611
Ingresos Corrientes | 670.45231.168.476§1.499.09641.705.587% 5.043.611
Ingresos Petroleros § 307.497} 488.580¢f 571.597% 587.003:; 1.954.677

Otros Ingresos 362.955] 679.896! 927.49911.118.584{ 3.088.934]
ISRL 115.000f 143.917f 107.041} 128.2521  494.210
Aduanas 63.274 108.918} 142.060} 193.653}  507.905
ICSVM 111.690 252.147 441.055 548.988  1.353.880
Otros b 72.991F 174.914} 237.343} 247.691}  732.939

1 Sin fecha o comentario alguno, en este punto, venfa el Grifico que reproducimos,
después de reconstruir los valores en Excel. Los gréficos venian a color en el Web.

2 Sin fecha, comentario o informacién alguna, en este punto, venia el Cuadro que hemos
reproducido
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IV .Tasas de Inflacion Intermensual3

Tasas

V.Politica Monetaria y Cambiaria

+ Eliminacion del control de cambios
-Unificacién cambiaria
-lera Etapa: Flotacion del Tipo de Cambio
-2da Etapa: Implementacion del sistema de bandas
+ Documentacién y pago de la deuda del Ejecutivo con el BCV
(Bs.150.000 millones)
-Instrumento para la politica monetaria del BCV
-Recuperacién patrimonial del BCV
+ Determinacion de tasas de interés flexibles que tenderdn a ajustarse a niveles
reales positivos
-Aumento inicial de 20 puntos sobre las tasas de interés actuales
-Niveles reales positivos a partir de junio
+ Eliminacion del Encaje Especial Remunerado

3 Sin comentario o informacién alguna, en este punto venia el Grifico que reproducimos,
después de reconstruir los valores en Excel.
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4

VI .Tasas de interés

10

]
4
3
2
1
0

Jan Feb Mar Apr May Jun Jul Aug Sep Oct Nov Dec

VII.Politica Financiera para superar la crisis
+ Ley de Crédito Publico por Bs. 200.000 millones, para cubrir las
migraciones a los Bancos del Estado
+ Fondo de Restauracién Bancaria
Aportes: - Fondo del BID, BM y CAF
- US$ 300 millones
- Bs. 50.000 millones, como adelanto a la venta de activos de
FOGADE a realizar por el FIV

Vill.Programa de Economia real
+ Flexibilizacién Concertada del Control de Precios
+ Apoyo financiero a la pequeria y mediana empresa
+ Incremento de Fondos para el Financiamiento del Sector Agricola
+ Instrumentacién del Programa Ill de la Ley de Politica Habitacional
+ Ajuste de las tarifas eléctricas
+ Ajuste de las tarifas del servicio de agua

4.Sin comentario o informacién alguna, en este punto venfa el Gréfico que reproducimos,
mediante fotocopiado.
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IX.Programa de Compensacidon Social
+ Subsidio a los usuarios del transporte publico
+ Aumento del 100% del Subsidio Familiar
+ Aumento del 100% del aporte a los jubilados pensionados
+ Diversificacion del Programa Estratégico de Alimentos
+ Programa de Suministro de Medicamentos a la Atencién Primaria
+ Suministro de Materiales Médico-Quirirgicos
+ Programa para la generacién de empleo juvenil

X.Programas Compensatorios con respecto al PIB>

2,00

1,50

1,00

0,50

" Aditional Credit
Budget

0,00

1989 1990 1991 ; :
1992 1993 1994
1995 1996

XI. Composicién del Crédito Adicional (Bs. 765.085 millones)

+Situado Constitucional: 10%
+Progr.. de compensacién:  31%
+Bono salarial (8 meses): 47%
+0tros: 12%

5.Sin comentario o informacién alguna, en estc punto venfa el Grafico que reproducimos,
después de reconstruir los valores en Excel.
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XII. Distribucién de los Programas Compensatorios

Empleo Juvenil 3%
Transporte Estudiantil 6%
Family Income 76% (*)
Programa de Nutricién 15% (**)
Total 100%

Day ¢.C.13%
Y Gen. Dr 1%

Schoo0l.5.16%

Fam.Sub.70%
(*) Family Income (**) Nourishment Program
Day Carae Centers 13% Glass of Milk 46%
Generic Drugs 1% Student Nourishment Program 6%
School Suplies 16% Strategic Nourishment Program  27%
Family Subsidy 70% Maternal Atention 20%
Total 100% Total - 100%

XIII. Programa de Seguridad Social

+ Bono de ocho meses de salario a los empleados piblicos a partir de abril
+ Acuerdo de recaudacion del IVSS con el SENIAT

+ Acuerdo sobre prestaciones sociales

- Introduccién del Proyecto de Ley al Congreso en Junio

- Aprobacién de la Ley y Nuevo Régimen de Prestaciones en diciembre

XIV. Programa de Privatizacién

+ Activos de FOGADE
- 2do trimestre: Empresas en marcha
- 3er trimestre: Bancos Venezuela y Consolidado
- 4to trimestre: Banco Republica

+ Fondo de Inversiones de Venezuela
- Empresas del Aluminio
- Empresas de Hierro y Acero
- Inicio venta de acciones CANTV
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AGENDA VENEZUELA
UN PROGRAMA ECONOMICO EN OTRAS CONDICIONES

(Documento II)

CONTEXTO

El contexto histérico que acompafi la gestacién de este Documento es el mismo
que el del anterior (Doc.I). Cabe incluso sefialar que ambos son versiones (resumidas
y complementarias) de la llamada Agenda Venezuela. Remitimos, por tanto, al lector
a la Crénica Laboral Documentada publicada en este mimero de la Revista.

FUENTE DEL DOCUMENTO

El documento que ofrecemos a continuacién fue publicado, en mimedgrafo, por
la Oficina de Relaciones Institucionales de CORDIPLAN, con el titulo "Agenda
Venezuela" y el subtitulo "Un Programa Econdémico en Otras Condiciones”, sin
fecha especifica, después de 1a alocucién del Presidente de 1a Repiiblica, Dr. Rafael
Caldera, del 15 de abril de 1996.

TEXTO DEL DOCUMENTO

El lunes 15 de abril de 1996, el Presidente de la Republica, Dr. Rafael
Caldera anuncié a la nacién una serie de medidas contenidas en la llamada
Agenda Venezuela, que tienen como propdsito fundamental abatir la
inflacion a través del reestablecimiento de los equilibrios macroeconémicos
y la recuperacion del crecimiento de la economia.

En esta forma se comienza a superar una larga etapa de transicion que se
inicié con el boom petrolero de los afios 1973-1974 cuando el Gobierno
Nacional vié incrementada bruscamente la disponibilidad de recursos y
comprometié una parte importante de ellos en la creacién y ampliacién de
un grupo de empresas publicas deficitarias, disminuyendo su capacidad
para financiar su tradicional politica de subsidios generalizados sin
apelar al déficit fiscal como nueva fuente de financiamiento. Esta
tendencia se agravd posteriormente en los aiios 80 al producirse un deterioro
de progresivo de los precios del petréleo y la crisis de la deuda externa,
proceso que impactd desfavorablemente las variables que afectan la
inflacion y explica en forma fundamental la crisis que actualmente vive
Venezuela.

A principios de 1989 se hizo un intento de corregir esa situacién con la
firma de una Carta de Intencién y programas concertados de ajuste
estructural con el Fondo Monetario Internacional y el Banco Mundial
contenidos en el documento conocido como el Gran Viraje. Si bien este
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programa correspondié a un buen disefio, sus resultados no permitieron
lograr una disminucién del creciente ritmo inflacionario. Diversos factores
contribuyeron a esos resultados. Instrumentacion deficiente, falta de apoyo
politico, entorno institucional enrarecido y ausencia de una politica
comunicacional, entre otros. '

La puesta en marcha de ln Agenda Venezuela, se inicia en un ambiente
politico, econdmico, institucional y social mds favorable y con una
instrumentacion mds coherente de sus politicas. Sus objetivos bdsicos se
resumen en:

+Restablecimiento de los equilibrios macroecondmicos
+Reinicio del crecimiento econdmico.
+Recuperacion del sistema financiero.

Para el logro de esos objetivos, Venezuela posee importantes fortalezas
que le permitirdn superar favorablemente la actual crisis, entre las cuales
podemos mencionar:

+Alto potencial de crecimiento econdmico asociado a la explotacion de sus recursos
naturales orientados a la exportacidn.

+Estabilidad del sistema politico. Venezuela continiia siendo uno de los pafses
latinoamericanos con mds larga trayectoria democridtica.

+Su ubicacidn geogrdfica le permite participar en los principales acuerdos de
integracion econémica de la region y de las corrientes comerciales mundiales.

+Una moderna ig{raestructura y servicios de apoyo a la produccion

+Alto potencial de desarrollo del mercado de capitales.

+Avances en reforma fiscal y financiera.

*# %

La Agenda Venezuela significa un plan de accidn estructurado en cuatro
programas:

1. Programa de Estabilizacion Macroecondmica.
II. Programa de Reformas Institucionales.

III. Programa de Transformacién Productiva.
IV. Programa de Desarrollo Social.

I.-El Programa de Estabilizacién Macroeconomica estd conformado por
las politicas bdsicas siguientes: a).politica fiscal.; b).politica cambiaria;
c).politica monetaria; d).politica de estabilizacion financiera.

a.-Politica Fiscal

La Politica Fiscal tiene como objetivo principal la reduccion
programada y progresiva del déficit fiscal a partir de 1996; ésto se
logrard a través de un conjunto de medidas inherentes al ingreso, el gasto y
el financiamiento del Estado.
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a)Dentro de las medidas de politica que concierne a los ingresos se
contempla:

+reduccién de la evasion fiscal;
+aumento de la Tasa al Impuesto al Consumo Suntuario y Ventas al Mayor a 16,5%
y disminucidn de las exenciones de este tributo; .
+ajuste del precio de los combustibles a 85% del precio FOB, puerto de exportacion;
+cancelacion de dividendos petroleros al Estado por parte de PDVSA;
+creacion del Fondo de Rescate de la Deuda, alimentado con recursos adicionales
petroleros y de la privatizacién, con el propdsito de atender mds eficientemente las
acreencias internas y externas, reduciendo el impacto de su servicio en el presupuesto
fiscal de los afios subsiguientes;
+aplicacion de la Ley de Remisién Tributaria, la cual sefiala por una sola vez un
régimen vnico, de cardcier excepcional y temporal de remision parcial de deudas con el
fisco en materia de multas e intereses. Esta Ley tendrd una vigencia de seis meses,
contados a partir del 24 de Abril de 1996, fecha en que fue publicada en Gaceta Oficial;
+ajuste de tarifas de servicios publicos;
+en materia de privatizacidn se adelantardn las actividades siguientes:
Fondo de Inversiones de Venezuela
+ Inicio de ventas de acciones de la CANTV (4to trim. 1996)
+ Empresas de Aluminio (1997)
+ Empresas de hierro y acero (1997)
Activos de Fogade
+ 2do trim: Empresas en marcha
+ 3er trim: Banco de Venezuela
+ 4to trim: Banco Consolidado
+ ler trim. 1997: Banco Republica

b) Dentro de las medidas que conciernen a la racionalizacion del gasto,
se contempla:

+reduccidn del gasto corriente, a través de la disminucidn del gasto en bienes y
servicios de la Administracion Central, reduccidn de las transferencias a entes publicos
degcegtralizados y una baja sustantiva de las transferencias y subsidios al sector

rivado; ~
P +intensificar la descentralizacion;

+aumentar el gasto social al 2% del PIB;

+establecer un limite al gasto;

+cancelacion de atrasos en el pago de la deuda piblica.

¢) Medidas de politica fiscal vinculadas al financiamiento del
programa de estabilizacion:

+recursos provenientes de los organismos multilaterales y bilaterales destinados a
proyectos y programas de inversion, al fortalecimiento y reestructuracion del sector
financiero y apoyo a los programas sociales;

+reestructuracién concertada de la deuda externa y deuda de la Repiblica con el
Banco Central de Venezuela;

+colocaciones en eurodclares y en el mercado interno;

+establecimiento de un limite al endeudamiento a corto plazo;

215



DOCUMENTOS

b.-Politica Cambiaria

+Se elimind el control de cambio, restituyéndose la libre convertibilidad de la
moneda a través de un tipo inico de cambio.

+Se restablece al Banco Central de Venezuela la responsabilidad de la politica
cambiaria a través de un mecanismo que implica dos etapas:

Primera Etapa: Flotacidn del tipo de cambio

Segunda Etapa: Implementacion de un sistema de bandas

+Movimiento de la tasa de cambio en funcién de la inflacidn objetivo

En materia cambiaria, el restablecimiento de la libre convertibilidad de la moneda en
todo el territorio nacional y la eliminacidn de los controles o restricciones sobre las
operaciones cambiarias, permitird a los empresarios y demds usuarios de divisas contar
con una oferta segura de moneda extranjera que eliminard las anteriores compras
nerviosas en mercados paralelos, con sus eflectos nocivos en los costos de reposicién de
los bienes y servicios importados.

c.-Politica Monetaria
Tiene como objetivo principal contribuir a la estabilidad de los precios.
Entre sus principales medidas estin:

+estricto cumplimiento del programa monetario del Banco Central de Venezuela
+establecer una coordinacion efectiva de la politica monetaria y fiscal
+impedir el financiamiento monetario del déficit fiscal
+adoptar un sistema de tasas de interés determinado por el mercado
+sustitucion progresiva de los TEM (papeles del BCV) por titulos de valores del
Estado.

d.-Politica de Estabilizacién Financiera
Tiene como objetivo sanear y fortalecer el sistema financiero y su
mecanismo de supervision, a través de las siguientes medidas:

+fortalecer los mecanismo de supervision y control bancario;

+fortalecer técnica, operativa y financieramente a FOGADE

+ampliar oportunamente regulaciones prudenciales, normas y procedimientos
contables;

+creacion del Fondo de Reestructuracién Bancaria con un préstamo sectorial
suministrado por el Banco Mundial y el Banco Interamericano de Desarrollo;

+privatizar los bancos del Estado;

+liquidar los activos de FOGADE y los bancos propiedad de este organismo.

El programa de estabilizacién anteriormente elaborado, estd
acompafiado de un conjunto de reformas institucionales y estructurales que
garantizan la permanencia de los equilibrios macroeconémicos y el
crecimiento econdmico sostenido. En este sentido se implementardn los
siguientes programas (arriba mencionados):
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I1.-Programa de Reformas Institucionales

El Plan de Reforma de la Administracién Publica, contiene las
estrategias que desarrollard el Ejecutivo para reducir las dimensiones del
Estado Venezolano. Este plan comprende una propuesta de desincorporacion
de empleados y obreros al servicio del Estado, el cual se instrumentard por
la via de la descentralizacién, privatizacién, liquidacién, fusién y
desestatificacion de servicios no esenciales. Incluye ademds una propuesta
de redimensionamiento institucional de la Administracién Publica
nacional, central y descentralizada, asi como un informe especifico sobre la
racionalizacién de las Fundaciones del sector publico.

El Programa de Reformas Institucionales comprende ademds el
desarrollo del sistema integrado de administracion de recursos humanos, el
programa de modernizacion y fortalecimiento del sector salud y la
evaluacién del marco juridico global de la administracién publica; la
agilizacion y profundizacién de la descentralizacién de servicios
prioritarios (salud, educacién, atencién al menor, vivienda popular urbana
y deportes); revisién de los instrumentos legales vinculados a la
descentralizacion y el programa de fortalecimiento y modernizacion
institucional en gobernaciones y alcaldias.

II1.-Programa de Reestructuracion Productiva

La transformacién productiva promovida por la actual politica
econdmica, se basa en los siguientes lineamientos:

+Apertura externa para sectores competitivos (petrdleo, petroquimica,
telecomunicaciones, aluminio, acero.)

+Inversion en infraestructura y servicios bdsicos (Decreto-Ley de Concesiones)

+Estimulos a la" Inversién privada en sectores asociados ae[l{)s Grupos Lideres de
Actividad.

+Desarrollo del programa de expansion del sector agricola

+Restablecimiento de las politicas industriales sectoriales

_ +Aprobacién del programa de conversion de deuda publica externa en inversion

+Fortalecimiento de la Pequefia y Mediana Industria

+Instrumentacion del Programa llI de la Ley de Politica Habitacional

+Desmontaje del Control de Precios.

IV.-Programa de Desarrollo Social (desarrollo del capital humano)
La Agenda Venezuela procura avanzar en dos frentes que se refuerzan

mutuamente: por un lado, el del desarrollo econdmico a través de reformas
profundas que incentiven la competitividad, la demanda laboral, los
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rendimientos del trabajo y del capital; y, por otro, el del desarrollo del
capital humano, a través de politicas activas en el campo de la educacién,
la salud, la alimentacién, la erradicacién de la pobreza y el
fortalecimiento de las instituciones, que permitan a la sociedad contar con
condiciones para aprovechar las oportunidades que brindan los logros de
desarrollo econémico.

En este sentido, y con el propésito de proteger los estratos mds débiles
de la poblacién, se instrumentard un programa de atencién social que
comprende:

+Aumento otorgado por el gobierno a los trabajadores piblicos, vigente desde el
pasado 30 de abril, segiin Gaceta Oficial. La resolucidn establece que a partir del 1° de
mayo , todos los empleados y obreros al servicio de la Administracién Publica, tienen
derecho a un incremento de salario del 25%, que serd calculado tomando como punto de
partida el sueldo actual de cada trabajador, incluidas las compensaciones, segtin sea el
caso. Asi mismo, recibirdn un bono equivalente al 75% de ocho meses de sueldo, que serd
calculado a partir del salario que recibian los obreros por su labor ordinaria al 30 de
abril de este afio, quedando excluida de este cdlculo cualquier otra asignacién que
perciban los beneficiarios. Este bono deberd ser cancelado en cuatro partes, cada una
equivalente a 75% de dos meses de salario.

+Subsidio a los usuarios del transporte piblico

+Aumento del 50% del subsidio [fzymiliar

+Aumento del 50% del aporte a los jubilados y pensionados

+Programa estratégico de alimentos

+Programa de suministro de medicamentos a la atencién primaria

+Suministro de materiales médico-quirirgicos y un programa para la generacion
de empleo

Finalmente, la Agenda Venezuela contiene la solucién de dos
importantes problemas que contribuirin a la resolucién definitiva de la
crisis coyuntural y al restablecimiento de condiciones ptimas para la
recuperacion de la inversion, el crecimiento y el empleo. Estos programas se
refieren a lo siguiente:

+Establecimiento de un verdadero sistema de seguridad social
+Lograr un acuerdo para transformar el antiguo sistema de prestaciones sociales en
un moderno sistema de ahorro laboral.

AGENDA VENEZUELA
RESUMEN DE OBJETIVOS
(Documento IIT)

Conseguimos un tercer Documento con el titulo "AGENDA VENEZUELA:
RESUMEN DE OBJETIVOS", (en Mimeégrafo), dél Instituto Auténomo
Biblioteca Nacional, Direccién de Publicaciones Oficiales, sin fecha. De contenido
muy similar al de los dos anteriores y por ello nos limitamos a citarlo.
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REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

SECCION DE ESTADISTICA SOCIO-
ECONOMICA Y LABORAL

Por Aurora Brito Querales1

I Introduccién2

El objetivo de esta seccién es ofrecer al lector informacién 1til para el andlisis y fécil
interpretacién de la situacién socio-laboral a nivel nacional.

Los cuadros que se han considerado en esta oportunidad recogen los datos referentes en
primer lugar, a la Fuerza de Trabajo, recopilados de los tomos del segundo semestre de
"Indicadores de la Fuerza de Trabajo, Total Nacional y por Regiones", obtenidos de la
Encuesta de Hogares por muestreo para los afios comprendidos entre 1980 y 1996,
inclusive; y en segundo lugar, Indicadores de Remuneraci6n.

La Encuesta de Hogares por Muestreo es un programa que viene realizando la Oficina
Central de Estadistica e Informética de la Presidencia de la Repiblica, OCEI, con la
participacién de las Corporaciones Regionales, que permite investigar las caracteristicas
demogrificas, sociales y el estudio de la Fuerza de Trabajo en cuanto a sus componentes,
volumen y estructura socioeconémica.

Hemos decidido incluir unas breves definiciones o conceptos, para facilitar la
interpretacién de la informacién contenida en los cuadros.

1.-Categoria Ocupacional: La categoria ocupacional clasifica a los trabajadores en los

siguientes grupos:

1.1.-Empleados u Obreros: Este grupo incluye a todas las personas que trabajan para
patronos o empleadores piblicos o privados y que reciben remuneracién por su
trabajo en forma de salario, comisién, propinas, pagos a destajo o en especie. A
las personas en esta categoria se les denomina comunmente "asalariados". Para
efectos de la encuesta se consideran empleados aquellos asalariados cuyo cobro es
mensual y obreros a los que reciben pago semanal.

1.2.-Patrono o Empleador: Es aquél que dirige su propia empresa, cualquiera que sea el
tamafio de la misma. Debe tener por lo menos un empleado u obrero a su servicio
que no sea familiar o aprendiz sin remuneracién.

1.3.-Trabajador por Cuenta Propia: Es la persona que explota una empresa econémica
propia, sélo o asociado con otros duefios; que trabaja independientemente en una
profesién o negocio percibiendo utilidades u honorarios o que explota una
empresa agricola propia o arrendada.

l.Aurora M. Brito Querales es egresada de la Especialidad de Relaciones Industriales (afio
1991) y Magister en Relaciones Industriales (afio 1995) de la UCAB. Actualmente
forma parte del Comité Directivo de esta Revista, es Profesor-Investigador en el
Departamento de Estudios Laborales IIES-UCAB y Coordinadora del Programa de
Maestria en Relaciones Industriales de 1a UCAB.

2 OCEI Indicadores de la Fuerza de Trabajo, total nacional y por regiones, 2do. sem.

1992. OCEI: Encuesta de Hogares por Muestreo, Documento Técnico, 1987, p.33-36
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2.-Ingreso Mensual: Se refiere al ingreso por trabajo de cada miembro del hogar y
comprende las ganancias netas de las personas que trabajan por su cuenta y los
jornales o salarios de las personas que trabajan como empleados u obreros y patronos
o empleadores. Se obtiene el ingreso semanal o mensual (incluyendo propinas y
comisiones y excluyendo viiticos) que cada miembro del hogar ha recibido.

3.-Ocupacién: Se define como el tipo o clase de trabajo que efectia una persona
econdmicamente activa ocupada durante el perfodo de referencia o la desempefiada por
una persona econémicamente activa desocupada en su Gltimo trabajo. La ocupacién al
momento de la encuesta puede ser idéntica a la profesién de la persona entrevistada o
en algunos casos diferentes.

4.-Poblacién Econémicamente Activa: Personas de 15 afios y mds de edad, de uno u otro
sexo, que suministran la mano de obra disponible para la produccién de bienes y
servicios dirigidos al mercado. La constituyen todas las personas que tienen empleo y
aquéllas que no teniéndolo, estdn buscéndolo o a la expectativa de alguno.

5.-Poblacién Ocupada o Empleada: Personas de 15 afios y mis de edad, de uno u otro sexo,
que estén trabajando o tenfan un empleo, con o sin remuneracién, durante el periodo de
referencia de la Encuesta de Hogares por Muestreo, con una jornada de trabajo parcial o

. completa.

6.-Poblacién Desocupada o desempleada: Personas de 15 afios y més de edad, de uno u otro
sexo, que durante el periodo de referencia de la Encuesta no estaban trabajando por
haber perdido su empleo y estdn buscando trabajo con remuneracién. Asimismo, se
incluyen aquellas personas que nunca han trabajado y buscan su primer empleo o
trabajo remunerado.

7.-Poblacién Econémicamente Inactiva: Personas de 15 afios y més de edad, de uno u otro
sexo, que no estaban trabajando ni buscando trabajo en el periodo de referencia de la
Encuesta, y que estin dentro de las situaciones siguientes: Quehaceres del hogar,
Estudiantes, Rentistas, Jubilados y/o pensionados, Incapacitados para trabajar.

8.-Rama de Actividad: Se define como el tipo de actividad a la que se dedica el
establecimiento en el cual la persona desempefia la ocupacién que declaré.

Las Ramas de Actividad clasifican la actividad econémica en las siguientes categorias:
8.1.-Agricultura, Caza, Silvicultura y Pesca: agrupa los cultivos de campo, frutas,
uvas, nueces, semillas, viveros (excepto de especies forestales), hortalizas a granel,
flores, tanto al aire libre como en invernadero; plantaciones de té, café, cacao y
caucho; cria de ganado, aves de corral, conejos, abejas, animales destinados a la
produccién de pieles u otros animales; produccién de leche, lana, pieles, huevos y
miel; y cria de huevos y capullos de gusano de seda. También se incluyen los
establecimientos que se dedican principalmente a la jardineria ornamental, por
ejemplo, plantacién y mantenimiento de praderas, jardines de flores, 4rboles de
sombra y adorno, etc. Se incluye en este grupo la elaboracién de productos
agropecuarios en explotaciones agricolas y plantaciones cuando no puedan declararse
por separado la produccién y las actividades de elaboracién; por ejemplo, uvas,
caucho, hojas de 1, aceitunas, leche. '
8.2.-Explotacién de Minas y Canteras: La expresién explotacién de minas y
canteras se utiliza aqui en un sentido amplio, que incluye la extraccién, elaboracién y
beneficio de minerales que se encuentran en estado natural: sélido, tales como el
carbén y otras menas; liquido, como el petréleo crudo y gaseoso, como el gas natural.
La explotacién de minas incluye las minas subterrdneas y a cielo abierto, las canteras
y los pozos, con todas las actividades complementarias para preparar y beneficiar
menas y otros minerales en bruto, tales como la trituracién, cribado, lavado,
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limpieza, clasificacién, flotacién, fusién, granulacién, destilacién inicial y otros
preparativos necesarios para facilitar la comercializacién de los minerales. Las
operaciones de explotacién de minas se clasifican en divisiones, agrupaciones y
grupos, basdndose en el mineral principal que producen. Se excluyen de esta gran
divisién los servicios prestados por contrata o mediante honorarios para el
reconocimiento y preparacién de los yacimientos de minerales y terrenos o la
prospeccién de yacimientos.

8.3.-Industrias Manufactureras: Se entiende por industria manufacturera la
transformacién mecédnica o quimica de sustancias inorginicas u orgénicas en
productos nuevos, ya sea que el trabajo se efectiie con miquinas o a mano, en fébricas
o en el domicilio, o que los productos se vendan al por mayor o al por menor.El
montaje de las partes que componen los productos manufactureros también se
considera como producto manufacturado. El montaje "in situ” de partes prefabricadas
de puentes, tanques de agua, instalaciones de depésito y almacenamiento, estructura de
ferrocarril y aéreas; ascensores y escaleras mecénicas, tuberias y rociadores contra
incendios, calefaccién central, ventilacién y acondicionamiento de aire, iluminacién
y circuitos eléctricos, etc. de los edificios y toda clase de estructuras, se clasifican
como construccion.

8.4.-Electricidad, Gas y Agua: La generacién, transmisién y distribucién de
electricidad para su venta a consumidores domésticos, industriales y comerciales. La
produccién de gas en fébricas y la distribucién de ese gas o de gas natural mediante una
red de tuberias para el consumo doméstico, industrial y comercial. La captacién,
purificacién y distribucién de agua para uso doméstico, industrial y comercial.

8.5.-Construccién: Comprende los contratistas generales y especializados
dedicados principalmente a la construccién por contrata. También abarca las
dependencias de empresas que se dedican principalmente a trabajos de construccién
para la empresa matriz y que pueden declararse por separado. Los contratistas
generales pueden estar dedicados a la construccién, reforma, reparacién y demolicién
de edificios; construccién, reforma y reparacién de carreteras, calles y puentes. Los
contratistas especializados s6lo se dedican a efectuar parte de los trabajos de
construccién de un proyecto.

8.6.-Comercio: Estéd dividido en dos:

8.6.1.-Comercio al por mayor: La reventa (venta sin transformacién) de productos
nuevos y usados a comerciantes al por menor; a usuarios industriales o comerciales a
instituciones o a profesionales; o a otros mayoristas; o las actividades de los agentes
que compran mercaderias para esas personas o empresas que las venden a las mismas.
Las clases principales de comercio incluidas en este grupo son los comerciantes al por
mayor tales como revendedores o intermediarios mayoristas, distribuidores
industriales exportadores, importadores, empresarios de silos terminales y
cooperativas de compras; sucursales y oficinas de ventas que poseen las empresas
manufactureras o mineras, aparte de sus fébricas o minas con objeto de comercializar
sus productos y que no se limitan a recibir pedidos que servirdn directamente tales
fabricas o minas, los corredores de mercaderias y productos primarios, los
comerciantes a comisién y los comisionistas; las estaciones de venta de petrdleo y
los acopiladores, compradores y cooperativas que se dedican a la comercializacién de
productos agricolas.

8.6.2.-Comercio al por menor: La reventa (venta sin transformacién) de productos
nuevos o usados al piblico en general para consumo o uso personal o doméstico, por
tiendas, grandes almacenes, puestos almacenes que reciben encargos por correo,
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estaciones de gasolina, agentes de venta de automdviles, buhoneros y vendedores
ambulantes, cooperativas de consumo, casas de subasta, etc. La mayoria de los
vendedores al por menor reciben el titulo de los productos que venden en
consignacién o a comisién.

8.7.-Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones:

8.7.1.-Transporte: Agrupa las empresas que proporcionan el servicio de
transporte por via: férrea, terrestre, de carga, por oleoductos o gasoductos, por agua y
aéreo, asf como también los servicios conexos al transporte tales como:
reexpedicién, embalaje, etc., gestiones de transporte (incluidas las agencias de
turismo).

8.7.2.-Almacenamiento: La explotacién de servicios de esta indole para que los
alquile el piblico en general a fin de depositar articulos tales como: productos
agricolas, viveres, muebles u otros enseres domésticos, automéviles en depésito
inactivo, picles, whisky, textiles y madera, cuando tal almacenamiento se ofrece
como servicio independiente.

8.7.3.-Comunicaciones: Los servicios de comunicacién proporcionados al
piiblico por correo, telégrafo, o radio, bien sea la recepci6n aciistica o visual.

8.8.-Establecimientos Financieros, Seguros, Bienes Inmuebles y Servicios
prestados a las empresas:

8.8.1.-Establecimientos Financieros: Instituciones monetarias. Los bancos
centrales, comerciales, etc. que tienen dep6sitos de fondos transferibles por cheque
utilizables de otra forma o disponibles a la vista. Se pueden mencionar entre otros
establecimientos financieros: los bancos de ahorro; las instituciones de crédito que
no son bancos, tales como asociaciones de ahorro y crédito, instituciones de crédito
agricola, bancos de fomento industrial, instituciones de redescuento y financiacién,
instituciones de crédito personal y corresponsales y agentes de préstamo; compaiiias
fiduciarias; sociedades y consorcios de inversiones; comisionistas, agentes y casas de
suscripcién de valores y futuros productos.

8.8.2.-Seguros: Las compaiifas de seguros de todas clases, tales como de vida,
incendios, maritimos, de accidentes, de enfermedad, de titulos, obligaciones
financieras, casos fortuitos, caucién y garantia; los agentes y corredores de seguros.

8.8.3.-Bienes inmuebles: El arrendamiento y explotacién de bienes inmuebles,
tales como edificios no residenciales, edificios de apartamentos y viviendas; la
urbanizacién y subdivisién de bienes inmuebles en lotes, incluida la urbanizacién
residencial por cuenta propia; los arrendadores de inmuebles; los agentes,
comisionistas y administradores de inmuebles dedicados al alquiler, compra, venta,
administracién y evaluacién de inmuebles mediante contrata o a base de honorarios.

8.9.-Servicios Comunales, Sociales y Personales: Incluye los servicios sociales y
comunales tales como: de saneamiento, de instruccién publica, institutos de
investigaciones y cientificos, médicos y odontolégicos y otros de tipo sanitarios,
servicios de veterinaria, instituciones de asistencia social; asociaciones comerciales,
profesionales y laborales; organizaciones religiosas, servicios de diversién y
esparcimiento, servicios personales y de los hogares.

8.10.-Actividades No Bien Especificadas: Esta categoria agrupa todas aquellas
actividades que no se especificaron claramente en la encuesta y no se pudieron
clasificar dentro de las categorias anteriormente descritas.
9.-Tasa de Actividad: Poblacién activa de 15 afios y mas /Poblacién Total *100
10.-Tasa de Desocupacién: Poblacién de 15 afios y mas Desocupada / PEA *100
11.-Tasa de Ocupacion: Poblacién de 15 afios y mas Ocupada / PEA *100
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1I. Indicadores de la Fuerza de Trabajo
A. Indicadores de la Poblacion Total y, la de 15 afios y més segim aflos, por sexo.

Poblacion Total de Venezuela
Hombres/ Mueres Hombres Mueres
Afios Total % Total % Total - %
1981 | 14408709 100%| 7220371 50.11%| 7.188338] 498%%
1982 | 14818215 100%%6| 7427901 50.13%) 7390314 4987%
1983 | 16500459 100%| 8341429 5055%| 8.159030f 4945%
1984 | 16966290f 100%| 8573628] 5053%| 8392662| 494™
1985 | 17424682 100%| 8802286 5052%| 8622396| 4948%
1986 | 17899423| 100%| 9039.199{ 5050%%| 8860224| 4950
1987 | 18388817 100%] 9283344 5048%| 9.105473] 4952%
1988 | 18881.763] 100%| 9529.150{ 5047%| 9352613] 4953%
1989 | 193688%| 100%| 9771915 5045%] 95969P| 4955%
1990 | 19853.029] 100%]| 10015555 5045%( 9837474| 4955%
1991 | 19890.000] 100%| 10031486 5043%]| 9858604| 495™%
1992 | 20351645 100%| 10261493  5042%] 10090.152] 4958%
1993 | 20.814.087 100%| 10491.832 5041%| 10322255 495%%
199 | 21377426] 100%] 10769620 5038%| 10607.806] 4962%
1995 | 21.844496| 100%]| 11002507| 5037%] 10841989 4963%
(1) 1996 | 22311.04 l(p% 11235.137]  5036%)] 11075957} 4964%
Poblacionde Venezuela (de 15 afios y més)
Hombres/ Mugeres Hombres Mujeres
Afios Total % Total % Total %
1981 | 8445372 100%]| 4.188.797 496%| 4256575 504%
1982 | 9595565| 100%]| 486665 503%| 4768900 497%
1983 | 9907249 100%]| 4980991 503%| 4926258 497%
1984 | 10233777 100%{ 5.142511 503%| 5091266f 497
1985 | 10.535980 1000 5300954 503%| 5235026] 497%
1986 | 10.886.308 100%{ 5465416 502%) 5420892 498%
1987 | 11226659 100%]| 5633734 502%| 55929251 498%
1988 | 11571517 100%{ 5.804.186 502%| 5767331 498%
1989 | 11918368 100%| 5975549 50.1%| 59428191 499%
1990 | 12269723 100%]| 6.149.117 50.1%| 6.120606] 499%
191 | 12331434 100%] 6.178669 501%| 6.152765] 499%
1992 | 12683723 100%| 6352815 50,1%| 6330908] 499%
1993 | 13039706 100%]| 6528683 501%| 6511.023] 499%
194 | 13571412 100%| 6.786.745 500%| 67846671 500%
195 | 13960874] 100%| 6979340 500%| 6981534 500%
) 1996 | 14155279 100%] 7074676 500P%| 7078876]  500%

Fuente: OCEI. Indicadores de la Fuerza de Trabajo. 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: (1) Los datos han sido tomados de Venezuela: Estimaciones y Proyecciones de Poblacién 1950-2035,

publicado por la OCEL (2) Los datos para el afio 1996 corresponden al primer semestre del afio.
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B. Indicadores de la Poblacion Econémicamente Activa e Inactiva en la Fuerza de Trabajo,

por sexo.
Poblacin econdmicamente activa en la Fuerza de Trabajo
Hombres/ Mujeres Hombres Muieres

Aiics Total % Total % Total %
1981 | 4607126 100%| 3380498 T34%| 126628 266%
1982 | 53478311 100%]| 3908481 T31%1 1439350F 269%
1983 | 5527654 100%| 4033070 T30%| 1494584F 270%
1984 | 5716207 100%| 4.139744 T24%) 1576463] 276%
1985 591874 100%{ 4300634 T2 1618160 273%
1986 | 6.107.115; 100%| 4433.105 T26%| 1674010 274%
1987 | 6321566 100%] 4.568451 T23%| 1753115] 277%
1988 | 65720491 100%%| 4.732808 T20P| 1839241 280%
1989 | 6900588 100%| 4846311 702%) 2054277 298%
1990 | 7229.128] 100%) 4952572 685%| 227655%] 315%
1991 | 7417929 100%| 502859 678%{ 2389330] 322%
1992 7537817 100Ps] 5.13559%0 681%| 24022271 319%
1993 | 75462411 100%| 5.191.198 688% | 2355043 31.2%
1994 | 8026486 100%%| 5495795 685%| 2530691 315%
1995 | 8608653 100%| 5725980 665%| 282673 335%
1996 | 8699499 100°%| 5796432 666%) 2903067 334%

Poblacion Econdmicamente Inactiva
Hombres/ Mugeres Hombres Mueres

Afios Total % Total | % Total %
1981 | 3838246 100°%{ 808299 211%| 3029947] 789%
1982 | 4247734} 100%| 918.184 216%| 3329550 784%
1983 4379595 100% 47921 216%| 3431674 784%
1984 | 4517570f 100%| 1002767 22%| 3514803|- 778%
1985 | 463518 100%] 1000320 216%] 363480 784%
1986 4779193 100%| 1032311 216%)| 3746882 784%
1987 | 4905093 100%{ 1063283 21, 7%} 3839810 783%
1988 | 4999468 100%| 107137 214%| 3928090| 786%
1989 | 5017780 100%| 1.129238 25%) 3888542 T75%
1990 | 5040595) 100%| 1.196.545 23%| 3844050 763%
191 | 4913505 100%] 1.150070 4% 3763435 766%
1992 | 5145906 100%| 1217225 23 7%| 3928681 763"
193 | 5493465 100%| 1337485 243%)| 4155980 757%
1994 | 5389811 100%{ 1290950 240%| 4098861 760%
1995 | 53522217 100%]| 1253360 234%| 4098861 766%
1996 | 5454053] 100%| 1278244 234%] 4175800 766%

Fuente: OCEL Indicadores de la Fuerza de Trabajo. 2do. Semestre, aiios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden solo al primer semestre del aiio.
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C. Indicadores de la Poblacion de 15 afios y mas Ocupada cn la Fuerza de Trabajo.

Poblacion Ocupada en la Fuerza de Trabajo

Hombres/ Mujeres Hombres Mujeres

Afios Total % Total % Total %o

1981 4328682 100%} 3157854 T30%| 1170828] 270%
1982 4967380 100°%]| 3608826 T2 7% | 1358554 273%
1983 4959959 100%5]  3.591.320! 724% ] 1368639 276%
1984 4952712 100°6| 3.564450 20| 13882621 28(0°%
1985 5201203 100P%| 3758421 3% 1402781 277%
1986 5477787 100%et 3959326 T23%| 1518461 27 %
1987 5785402 100%] 4.151941 718%| 1633461 282%
1988 6.116.605 100%0]| 4383179 TiPe| 1733426 283%
1989 6238704 100°s| 4343591 096% ] 1895.113 304%
1990 6.528937 100%6] 4458987 683%f 2069950 31 7%
1991 6.769251 10006} 4585515 677%| 2.183736| 323%
1992 7003.868 100% | 4744263 67%| 2259605 323%
1993 7068336 1000 | 4844479 685%| 22238577 315%
194 7347515 100%| 5037600 686%] 2309915 314%
1995 7729174 100Pe| 5228932 677% 1 . 2500242 323%
1996 7.735.788 100%1 5205336 673%| 2530452 R

Distribucién Relativa de la Poblacion de 15 afios y més ocupada por sexo, segin la

Poblacion Econémicamente Activa (PEA).

Pobl. Economic Act. | Poblacion Ocupada de la Fuerza de Trabajo

HonrtMuyj Hombres Muieres
Afios Total | °%/PEA| Total %/PEA Total | %/PEA
1981 | 4607126 | 9396%) 3.157854 685%| 1170828| 254%
1982 | 5347831 | 928%0| 3608826 675%| 1358554 254%
1983 | 5527654 | 8973%| 3591320 65000) 1368639 248%
1984 | 5716207 | 8664%f 3.564450 624%| 1388262 243%
1985 | 5918794 | 8788%%| 3758421 635%| 1442782 244%
1986 | 6.107.115 | 89.70%]| 395932 48%] 1518461 249%
1987 | 6321566 | 9152%| 4.151.941 65%| 1633461 258%
1988 | 6572049 | 9307%| 4383.17, 66, %| 1733426] 264%
1989 | 6900588 | 9041%| 4343591 629% | 1895.113] 275%
1990 | 7229128 | 9031%{ 4458987 61.7%) 2069950 286%
1991 | 7417929 | 9126%]| 4.585515 618%| 2183736 294%
1992 | 7537817 | 9292%| 4744263 62%%| 2259605 300°%
1993 | 7546241 | 9367%| 4844479 642%) 2223857 295%
1994 | 8026486 | 91.54%] 5037600 628%| 2309915 288%
1995 | 8608653 | 8978%| 5228932 60%| 2500242 290%
1996 | 8699499 | 8892%| 5205336 508%| 2530452]  291%

Fuente: OCEL Indicadores de la Fuerza de Trabajo, 2do. Semestre. afios respectivos.
Nota: Los datos para ¢i afio 1996 corresponden sélo al primer semesire del afio,

227



ESTADISTICA

D. Indicadores de la Poblacién de 15 afios y mas Ocupada Remunerada en la Fuerza de

Trabajo por Sexo.
Poblacion Ocq)ada Remunerada enla Fuerza de Trabajo
Hombres/ Mujeres Hombres Mueres

Afios Total % Total % Total %

1981 4188866 100%} 3058232 T30%| 1130634} 270%
1982 | 4812039] 100%| 3.500.686| T2 1311353] 273%
1983 4766629 100%] 3446518 T23%| 1320.111 2T ™%
1984 | 475592| 100%]| 3414056 718%| 1341846 282%
1985 | 4988861 100%]| 3599926 T22%| 1388935 278%
1986 | 5285663 100%| 3818577 T22%] 1467086 278%
1987 | 560550d4| 100%| 4025664 718%| 1579840 282%
1988 | 5953544 100%| 4270383 %] 1683161 283%
1989 | 606539%6| 100%| 4225889 69%| 1839507 303%
1990 | 6364472 100%] 4351048 684%| 2013424} 316%
191 | 6624164 100%| 4498587 679%| 2125577 321%
1992 | 6878499 100°o| 4671931 6796 2206568 321%
1993 | 6541439 100%| 4774073 688%| 2167366] 312%
1994 | 7229685 100%]| 4948477 684%| 2281208] 316%
1995 | 7634306] 100%| 5168942 67700 2465364 323%
1996 | 7631.130] 100%] 5132926 673%]| 2498204] 327

Ayudantes Fliares. no renwmnerados de la Pobl. Ocupada enla FT.
Hombres / Mujeres Hombres Mueres

Afios Total % Total % Total %
1981 1398161 100% 9622 3% 40194} 287
1982 155341} 100% 108.140 696% 472011  304%
1983 193330] 100% 144802 749°% 48528 251%
1934 196810] 100% 15034 764% 46416]  236%
1985 212342 100%6 158495 746% 538471 254%
1986 192.124]  100% 140.749 733% 513750 267%
1987 1798%8} 100% 126277 702%% 53621 298%
1988 163061 100% 112.79% 692% 50265] 308%
1989 173308 100%% 117702 679 556061  321%
1990 1644651 100% 107939 656% 56526] 344°%
1991 1450871 100% 86928 599% 58159  401%
1992 125369}  100% 72332 ST7% 53037 423%
1993 126897 100% 70406 555% 564911 445%
194 117830] 100% 89123 756% 28707 244%
1995 4868] 100% 59990 632% 34878 368%
1996 104658]  100% 72410 692% 32248]  308%

Fuente: OCEL Indicadores de la Fuerza de Trabajo. 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden sélo al primer semestre del afio.
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E. Indicadores de la Poblacién de 15 afios y mas Desocupada en la Fuerza de Trabajo por

sexo (Total).
Poblacion Desocupada enla Fuerza de Trabajo
Hombres/ Mugeres Hombres Mujeres

Afios Total % Total %% Total %
1981 278444 100%% 20644 8000% 558001  200°%
1982 3804511  100%| 299655 788% 80796 212%
1983 567695 100%| 441750 TI8%| 125945 222%
1984 763495) 100Pef  5752%4 754%| 188201] 246%
1985 717591  100%] 542213 756%| 175378  244%
1986 620328 100%% 4737 753% 155549 247
1987 536.164] 100%| 416510 TIT%| 119654 3%
1988 455444) 100P%| 349629 768%| 105815f 232%
1989 661884  100%| 502720 760%|  19.164]  240%
1990 700.191 100% 493585 705% 206606] 295%
1991 648678 100% 443084 683% 20550 31 7%
1992 533949 1P 391327 T33% 12621 267%
1993 477905 100°e| 346719 5% 131186 275%
1994 6789711 100%] 458195 675%]| 220776f 325%
1995 804791 100°6] 497048 565%| 3R431]  435%
1996 963.711 100%% 591.096 613%] 372615 387%

Distribucion Relativa de la Poblacién de 15 afios y mas desocupada por sexo, segin la
Poblacion Econémicamente Activa (PEA).

Pobl. Economic Act.|  Poblacion Desocup. de la Fuerza de Trabajo

Hom + Muyj Hombres Mujeres
Aiios Total | %/PEA| Total %/PEA Total | %/PEA
1981 4607.126] 6M% 2264 48% 55.800 12%0
1982 5347831 7.11% 299655 56% 80.796 15%
1983 5527654 1027% 4175 8o 125945 23%
1984 | 5716207| 1336%| 5752% 101%] 188201 33%
1985 | S91874| 1212%( 542213 92% 175378 30%
1986 | 6.107.115] 1030%| 47370 78% 155549 25%
1987 | 6321566} 848%| 416510 66% 119654 19%
1988 | 6572049] 693%| 349629 53% 1058151 16%
1989 | 6900588] 95%%| 502720 73% 159.164 23%
1990 | 729128 96%%| 493585 68%| 206606 2%
1991 | 7417929 874%| 443084 6] 2055% 28%
1992 | 7537817 708%| 3913277 52% 14262 1%%
193 | 7546241 633%| 346719 46% 131186 1%
1994 8026486| 846% 458.195 5™ 220.776 28%
1995 | 8608653| 1022°6| 497048 58} 38431 44%
1996 | 86994991 1108%|  591.0% 68%] 372615 43%

Fuente: OCEL Indicadores d¢ la Fuerza de Trabajo. 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden s6lo al primer semestre del afio.
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F. Indicadores de la Poblacion de 15 afios y mds Desocupada en la Fuerza de Trabajo por
sexo (Cesante y B.T.P.P.V.).

Poblacion Desocupada BTPP.V.enla Fuerza de Trabajo
Hombres/ Mujeres Hombres Mujeres
Afios Total % Total % Total %
1981 43348 100%e 25416 586% 179321 414%
1982 4243 100% 37682 587% 26.561 413%
1983 80.1981 100°% 42480 530% 37718  470%
1984 108022}  100°% 57861 536% 501611  464%
1985 84483 100% 43949 520% 40534 480%
1986 81911 100% 44204 540% 37707, 460%
1987 66051 100%% 3759 569% 2461 431%
1988 542931 100% 29848 550% 244451 450%
1989 65834] 100%[ 33514 509% 323201 49.1%
1990 71.548] 100% 33225 464% 383231 536%
1991 69926  100% 28916 414% 41010 586%
1992 522321  100% 23672 453% 28560  54.7%
1993 462557 1000 2718 491% 23537}  509%
19%4 105470]  100% 52568 458% 529021  502%
1995 196.060 100%6 74701 381% 121359 619%
1996 176650f 100°%% 67.760 384% 108890] 616%

Poblacion Desocupada BTPP.V.enla Fuerza de Trabajo
Hombres/ Mugeres Hombres Mueres
Afios Total % Total % Total %o
1981 43348|  100%% 25416 586% 17932( 414%
1982 64243 100% 37682 587 26561}  413%
1983 80.198  100% 42480 530% 37718 470%
1984 | 108022 100% 57861 536% 50.161 464%
1985 84483 100%| 439490 5200 4053  480%
1986 81911 100%% 44204 540% 377070 460%
1987 66051]  100%% 37590 569% 28461F 431%
1988 542931 100P% 29.848 550% 24445  450%
1989 65834 100% 33514 509% 323201 491%
1990 71548  100% 33225 464% 3833| 536%
191 69926] 100% 28916 414%| - 41010; 586%
1992 522321  100%% 283672 453% 28560] 547%
1993 46255 100°% 2718 491% 23537  509°%%
1994 105470]  100°% 52568 498% 52902  502%%
1995 196060{ 100% 74701 381%) 121359 619%
1996 176650 100°% 67.760 384% 108890 616%

Fuente: OCEI. Indicadores de la Fuerza de Trabajo, 2do. Semestre. afios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden s6lo al primer semestre del afio.

230



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

G. Tasas de Actvidad y Cesantia.

TASAS
Tasa de Actividad Tasa de Cesantia

Afios Total Hombres | Mugeres Total Hombres | Mujeres

1981 546% 80,7% 288% 5.1% 58% 31%
1982 55 81,0% 302% 59% 6,7% 38%
1983 558% 81(% 3036 88% 99% 59%
1984 559% 80,5% 310% 115% 125% 88%
1985 56,2% 81.1% 309% 107 116% 83%
1986 56.1% 81,1% 309 90% 9% 70%
1987 563%|  8LI1%|  313% 74% 83% 52%
1988 56.8% 81,5% 319% 6,1% 68% 44%
1989 579%% 81,1% 346% 86% 9% 6,2%
1990 58%% 805% 372% 8.7% 93% 74%
191 602% 81.4% 388% 78% 82% 6%
1992 594% 8080 37%%% 64% T2% 47%
1993 579% 79.5% 362% 57% 62% 46%
1954 59,1% 81.%% 37.3% 71% 74% 66%
1995 61| R0%| 413% 7% 74% 9.1%
1996 61.5% 81%0 410%% 90% 90% 9.1%

H. Tasas de Ocupacién y Desocupacion.
TASAS
Tasa de Ocupacion Tasa de Desocupacion

Afios Total Hombres | Mugres Total Hombres | Muieres

1981 A (Po 934% 95,5% 6% 66% 45%
1982 RP% N3P 944% 71% 7,7% 56%
1983 8. %% 890%| - 9L6% 103% 110%% 84%
1984 86,6% 86.1% 88.1% 134% 139% 11,9
1985 g7 874%|  892%|  121% 126%|  108%
1986 89.7% 893% 90, % 103% 107 93%
1987 91,5% 9095% 932% 85% 9,1% 6.8%
1988 93,1% REY 942% 69% 74% 58%
1989 904% 89.6% 23% 96% 104% 1%
1990 90,3% 90.0% 90%% 9.7% 1007 9.1%
191 913% 91,2% 914% 87% 88% 86%
1992 NP R4% 1% 7.1% 76% 55%
1993 B B3|  M4d% 63% 67% 56%
1994 91.5% 91. ™% 91.3% 85% 83% 8%
1995 89.8% 91,3% 86, 102% 8.7°% 133%
1996 88.9% 89.8% 87.2% 11,1% 102% 12.8%

Fuente: OCEL Indicadores de la Fuerza de Trabajo, 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: Los datos para el aiio 1996 corresponden solo al primer semestre del aiio.
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1. Poblaciéon Economicamente Activa de 15 afios y mas por Categoria Ocupacional.

Categoria Ocupacional

Afios Total | EmpleadosyObreros | Trabajd por | Patronos { Ayndartes

Hombres | Piblicos | Particulares | Cuenta propia Famikiares
1981 | 3.157854) 542417 1507450 751797 256.568 99622
1982 | 3008826 613266f 1694548 930593] 253279 108140
1983 | 3591320} ol15M4| 1562431 1040145 232398] 144802
1984 | 3564450| 610991} 15507 087874 259.113| 1503%
1985 | 37584211 589041 1737214 917918 355753| 158495
1986 | 3959326 589.083] 1.891.885 964410 373199 140749
1987 § 4.151.941{ 595281| 2093495 913223| 423605] 126277
1988 | 4383179 6204751 223358 0627841 453538 112796
1989 | 43435911 636605 2090900 1069820| 428564) 1177/2
1990 | 4458987 654376 2.137689% 1085517} 473466 107939
1991 | 4585515 653197 227035 10956001 471354 86.928
1992 | 4744263] 609266 2423421 1:144918] 494326 7332
1993 § 48444791 S7O378| 2443543 1301002} 450.150 70406
1994 | 5028314| 639882 2539717 1218168 539659 90.888
1995 | 5172128 632967 2411746 1.682.995| 384430, 59.990
1996 | 5138450] 588382} 23273 1775195 3%.733 72410

Categoria Ocupacional

Afios Total [ Empleadosy Obreros | Trabajad. por | Patronos | Ayudantes

Mujeres | Piblicos | Particulares | Cuenta propia Famihares
1981 L170828( 385305 549541 170849] 15939 40.1%4
1982 § 13585534 464459 610012 20493 16389 47201
1983 1368639 488186 53484 22436) 15005 48528
1984 | 1383262 467065 618511 2343%8( 21.872 46416
1985 | 1442782] 460201 640366/ 265661] 22707 53.847
1986 | 1518461 472336 699.774 265712 29264 51375
1987 | 1633461| 495940 778459 267766) 37675 53621
1988 | 1.733426| 524237 831211 287347| 40366 50265
1989 | 1895113| 591.158 855978 349810f 42561 55.606
1990 | 2069950| 624981 911032 426719] 50692, 56.526
1991 | 2183736 638192 965285 4708871 51213 58159
1992 | 2259605 654929 1020200 479836] 51.603 53.037
1993 | 2223857) 608874| 1029534 423816] 46.142 56491
1994 | 2355258| 672064 1070047 495852| 57863 59432
1995 | 2499456 724732 221 713517f 53508 34878
1996 | 25283%| 720085 942242 TRBE%0| 55129 32248

Fuente: OCEI Indicadores de la Fuerza de Trabajo, 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden solo al primer semestre del afio.
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Categoria Ocupacional
Afics Total | Empleadosy Obreros | Trabajad. por | Patronos | Ayudartes
Hom+Muj| Publicos | Particulares| Cuenta propia Familiares

1981 | 432868 92772 2056991 931646] 272507} 139816
1982 | 4967380| 1.077.725] 2304560 1.160086] 269668} 155341
1983 | 4959959] 1.099.730{ 2156915 1262581 247403] 193330
1984 | 4952712] 1078056 2.174.589 122272| 280985 196810
1985 | 5201203| 10492421 2377580 118357 378460 212342
1986 | 5477787 1061419 2591659 12301221 4024631 19214
1987 | 578542| 1091221 287194 1.180989| 461340] 179898
1988 | 6.116605| 1.144.712] 3064797 1250.131} 4939504 163.06]
1989 | 6238704| 1227763 2946878 14196301 471.125| 173308
1990 | 6528937| 1279357 3048721 1512236] 524.158] 164465
191 | 6769251 1291389 3243320 1.566888| 52567) 145087
1992 | 7003868| 1264.195| 3443621 1624754 545929 125360
1993 | 7068336] 1.188252 3473077 1783818| 49%62%2| 126897
1994 | 7383572| 131146 3609764 1714020 59752 150320
1995 | 7671584] 1357699 3384567 2396512| 437938 4.868
1996 | 7666844} 1308467 3284972 2553885| 4148a2] 104658

Fuente: OCEI. Indicadores de la Fuerza de Trabajo. 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden sélo al primer semestre del afio.
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J. Indicadores de la Fuerza de Trabajo por Ramas de Actividad.

1. Actividades Agricolas y Pecuarias.

Afios | Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasa de
Trabajo Desocupacion
1980 649078 637373 11.705 1.80%
1981 640704 628185 12519 195%
1982 720697 701.163 19534 271%
1983 790517 767.807 2710 287
1984 85777 789832 35945 435%
1985 890.553 848276 42277 475%
1986 859427 822981 36446 424%
1987 857.141 820284 36.857, 430
1988 840.820 811623 29.197 347
1989 865478 820497 44981 520%
1990 855.160 808460 46.700 546%
1991 837152 795482 41.670 498%
1992 805.843 766911 38932 483%
1993 783043 749709 33334 426%
1994 1.112850] 1075916 36934 332%
1995 1068351 1032289 36062 338%
1996 1.154083] 1082162 71921 6230
2. Explotacion de Hidrocarburos, Minas y Canteras.
Aifios { Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasa de
Trabajo Desocupacion

1980 63335 62832 503 07%%
1981 64221 61444 2771 432%
1982 70816 65.626 5190 733%
1983 78510 71.701 6808 86™%
1984 81412 76.891 4521 555%
1985 71493 65.828 5665 T92%
1986 67464 62702 4762 706%
1987 62.126 58378 3748 603%
1988 69702 64918 4784 6,86%
1989 65260 60.515 4745 727
1990 68474 64471 4003 585%
191 74816 69063 5753 76%%
1992 81977 76239 5738 700%
1993 74753 69.585 5.168 691%
1994 78208 70290 7918 10.12%
1995 73625 67324 6301 856%
199% 74023 66.185 7838 10.59%

Fuente: OCEI. Indicadores de la Fuerza de Trabajo. 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: Los datos para ef afio 1996 corresponden s6lo al primer semestre del afio.
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3. Industria Manufacturera.

Afios [ Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasade
Trabajo Desocupacion
1980 679.531 674.680 4851 0.71%
1981 733357 683309 50048 682%
1982 831631 70340 61291 7370
1983 821632 728931 92701 1128%
1984 874215 760093 114122 1305%
1985 98189 797.849 110340 12.15%
1986 1002870 905714 97.156 96%%
1987 1072785 998691 T404| - 691%
1988 1.168468]  1.104.045 64423 551%
1989 1131376 1014923 116453 102%%
1990 1102280 995421 106.859 96%%
1991 1206395 1106734 9661 826%
1992 1214979 1131646 83333 6.86%
1993 1154313 1080834 73479 637
19%4 1086527 1004257 82270 750
1995 1145673 1034564 111109 970%
1996 1.133573] 1005706 127867 1128%
4. Electricidad, Gas y Agua.
Afios | Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasade
Trabajo Desocupacion

1980 50090 49935 155 031%
1981 52753 51162 1.591 302%
1982 61.600 59.357 2243 364%
1983 7164 66.983 4661 651%
1984 73293 66646 6647 90P%
1985 67.065 62087 4978 742%
1986 63.807 58418 5389 845%
1987 70489 67.005 348 494%
1988 66.012 62597 3415 517P%
1989 65499 60308} 5191 793%
1950 69.573 63473 6.100 87%
1991 64571 62.179 2392 370
1992 68.306 64073 4233 62000
1993 56.512 52083 4429 7.84%
1994 56637 53648 2989 528%
1995 75612 68652 6960 920°%
1996 70.674 62854 7820 11.06%

Fuente: OCEL Indicadores de 1a Fucrza de Trabajo. 2do. Semestre. afios respectivos.
Nota: Los datos para el aflo 1996 corresponden solo al primer semestre del afio.
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5. Construccion.

Aios | Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasa de
Trabajo Desocupacion
1980 393739 386684 7055 1,7%%
1981 452385 402370 50015 1106%
1982 538961 465974 72987 1354%
1983 493293 386017 107276 2175%
1984 482535 333343 149.192 3092%
1985 503925 364004 139921 27T
1986 555018 438632 116386 2097%
1987 589.928 4R 689 107239 18.18%
1988 600:134 511639 88495 1475%
1989 591523 452820 138703 2345%
1990 635841 493909 141932 232%
1991 684931 567711 17220 17.11%
1992 725410 619043 106367 1466%
1993 752751 653832 98919 13.14%
194 688.142 586397 101.745 1479%
1995 749.086 622584 126.502 168%%
1996 750924 597653 153271 2041%
6. Comercio al por mayor, por menor, restaurantes y hoteles.
Afics | Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasade
Trabajo Desocupacion
1980 805386 802.899 2487 031%
1981 830926 828739 32187 3.78%
1982 1003297 957333 45964 458%
1983 1026751 946321 80430 783
1984 1065876 959429 106447 99%%
1985 1.141216] 1031.542 100674 961%
1986 L181317] 1088632 9R685 7.85%
1987 1210416] 1128726 81.650 675%
1988 1275938 1206610 69.328 543%
1989 1388504 1291289 97.305 701%
1990 1458.002] 1347045 111.047 762%
191 1549184 1445654 103530 668%
1992 1610.180f 1530998 79182 492%
1993 1671630 1596591 75039 44%%
194 1686624] 1587919 98705 585%
1995 1908668 1766939 141729 T43%
1996 1931711 1770067 161.644 837

Fuente: OCEI Indicadores de la Fuerza de Trabajo. 2do. Semestre. afios respectivos.
Nota: Los datos para ¢} afio 1996 corresponden solo al primer semestre del afio.
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7. Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones.

Afios | Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasa de

| Trabajo Desocupacion
1980 308268 302419 849] 028%
1981 328612 31555 13056 397
1982 397683 378864 18819 473%
1983 397207 363.561 33646 847%
1984 384111 336930 47181 1228%
1985 381483 341984 39499 1035%
1986 374190 341149 3301 883%
1987 396204 364913 31291 790%
1988 402354 376218 26.136 6,507
1989 425586 389985 35601 837
1990 417812 386334 31478 753%
1991 421210 385873 35337 83%4%
1992 462802 434214 28.588| . 6,18%
1993 474124 452278 21.846| 461%
19%4 489085 460641 28444 582%
1995 508216 47428 3394 668%
1996 531973 496498 35475 667%

8. Establecimiento Financieros, Seguros, Bienes Inmuebles, etc.

Afics | Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasade
Trabajo Desocupacion

1980 187404 186946 458 024%
1981 207.797 197012 10.785 51%%
1982 240713 227995 13778 570%
1983 255455 229704 25751 1008%
1984 275.175 202871 32298 11,74%
1985 |- 301.79] 268050 33729 11,18%
1986 312236 283237 28999 92%%
1987 320712 298380 2332 696%
1988 359833 341995 17838 496%
1989 399688 369331 30357 T60%
1990 399.151 365082 34069 854%
1991 425953 395744 30209 70%
1992 446.184 419857 26327 590%%
1993 432810, 463590 19220 398%
1954 46621 433863 32416 695%
1995 436082 438730 47352 9.74%
1996 511155 465306 45.849 8™

Fuente: OCEIL Indicadores de la Fuerza de Trabajo, 2do. Semestre, afios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden sdlo al primer semestre del afio.
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9. Servicios Comunales, Sociales y Personales.

Afios | Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasade
Trabajo Desocupacion
1980 1.142838( 1.139311 3527 031%
1981 1.195.165) 1.153.847 41318 346%
1982 1390621 1335847 54774 394%
1983 1478113} 1393867 84246 570
1984 1517971 1384.540 133431 87%%
1985 1552724 1420872 131.852 84%%
1986 1578570 1474577 103993 6.5%%
1987 1646928] 1.564083 82845 503
1988 1699871 1628.150 71.721 422%
1989 1868218| 1773131 95.087 50%%
1990 1944100 18239 121708 626%
1991 2062.158] 1938753 123405 598%
1992 2045748 1957277 88471 432%
1993 202154 1944049 78105 386%
194 2167.109] 2068664 98445 454%
1995 23P3710| 2207369 172001 723%
1996 23468721 2175493 1713 73000
10. Actividades No Bien Especificadas y No Declaradas.
Afios [ Fuerzade | Ocupados | Desocupados Tasade
Trabajo Desocupacion

1980 6319 1971 4348 6881%
1981 27795 7.058 20737 T461%
1982 26.509 4881 21628 81.59%
1983 3434 5067 29267 8524%
1984 27.820, 2131 25689 N34%
1985 15.884 711 15173 95.52%
1986 30305 1.745 28560, M4.24%
1987 28786 2253 26533 R17P%
1988 464 8810 25814 7456%
1989 33532 5905 27627 823%,
1990 32715 7968 24747 7564%
191 21633 2058 19575 904%%
1992 24.156 3610 20.546 8506%
1993 2789% 5785 2111 T926%
194 6329 5920 4091 646%
1995 17910, 16441 1469 820%
1996 17861 13864 3997 2238%

Fuente: OCEL Indicadores de 1a Fuerza de Trabajo, 2do. Semestre. afios respectivos.
Nota: Los datos para el afio 1996 corresponden sélo al primer semestre del afio.
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. Indicadores de Remuneracién de la Poblacion de 15 afios y mas Ocupada, por categoria
ocupacional y condicién del jefe de hogar, segiin ingreso mensual y tipo de actividad.

Afio Empleadosu Patronos Trabajadores por
1995 Total Obreros Cuenta Propia
Jefe NoJefe Jefe NolJefe | Jefe | Nolefe
Total 7642601 | 1762681 | 2979.585| 339302 | 106991 | 1304459 | 1.149643
Actividades
Agricolas 997870 10647}  261.829 852891 19613 28154 179938
Hasta 3000 14078 2027 2968 104 8039
3001- 7000 29023 3214 7072 2616 511 4824 10.786
7001- 9000 36576 5735 12097, 503 44731 13768
9001-15000 250411 44114] 121023 4120 476 65043] 50265
15001-20000 217389F 43646f 63128 0782( 1014] 62971 36848
20001-25000 103.724] 28620 25112 4634r 1042 29337 1499
25001-30000 104080 18793 12.799 13357 1750 44244 13137
30001-40000 78898 13455 7832, 9590 40| 38848 8753
40001-50000 325401 1910 625 102231 1069 12983 5.730
50001-60000 13151 1431 813 4719 294 4763 1131
60001-70000 2549 117, 175 1185 913 159
70001-80000 7016 563 784 3176 1156 967 30
80001-90000 1138, kY | 2R R?Z} 152
90001 y mds 27152 2214 129 17601f 3323 184 2061
NoDeclarados| 45515 3417 7272 3511] 8558 89971 13760
Actividades
NoAgricos | 6644791| 1593034| 271775%6|  254013| 87378] 1022905] 969705
Hasta 3000 102638} 11.73| 24815 53 4P|  20553] 44545
3001- 7000 214.125 24295 67438 3304  3642] 455511 69805
7001- 9000 106355 9957 3534 3346 94 175421 39232
9001-15000 48228 78799 266233 7738 2500f 107.500| 185458
15001-20000 738708] 125056 325648 6790] 3686) 135407] 142211
20001-25000 635041f 175367] 346.852 3MU8| 26821 54968) 5134
25001-30000 8902731 206589 391.693] K79 7261 150222] 119709
30001-40000 | 1347959 422154 618800 33009| 10505 158261 105230
40001-50000 640686 188282 262220 31592} 11627} 90638 56327
50001-60000 358426) 109953) 120102 21767] 10361 65747} 304%
60001-70000 130356 49326 39464 6695 2680 18901 1329
70001-80000 165323 43721 36231 2817) 642 37227 18905
80001-90000 50926 22918 14140 62971 243 7630, 6505
90001 y mas 345768 894 5639 76508 13798 78585 31039
NoDeclarados}  260889) 35415 112427 14890 8355) 34173] 55629

Fuente: OCEL Indicadores de la Fuerza de Trabajo, 2do. Semestre..
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Aifio Empleadosu Patronos Trabajadores por
1996 Total Obreros Cuenta Propia
Jefe | Nolefe Jefe NolJefe | Jefe | Nolefe
Total 7631.130] 1.767.179 | 2826260 | 309459 | 105403 | 1413301 | 1209528
Actividades
Agricolas 1019673] 179578 225.565 82878| 19400 321462 190790
Hasta 3000 11528 126 2735 1923 3583 3161
3001- 7000 19290 6.765 2933 321 169| 4732 4370
7001- 9000 14881 806! 7409 247 1925 4494
9001-15000 151844 22248 51692 T4 3457) 29330 M43
15001-20000 20624 33298 78970 3417 128] 55458 49353
20001-25000 9R22M™ 21573 19546 2247, 1910 32692 14311
25001-30000 154923 22681 17890 36%| 2370F 79739 28547
30001-40000 49837 36117 19772 17645 2549] 55266 18488
40001-50000 4592 9451 9220 9348 1.59 14.191 2116
50001-60000 46.747 14263 5907 9904 1217 11237 4219
60001-70000 8.120 1743 1.184] 4263 930
70001-80000 23761 4418 8 10219 1.110] 4503 2667
80001-90000 1338 212 153 172 189 612
90001 y mas 32470 2924 785 17.150] 4.198 5.596 1817
NoDechrados{ 46,109 2953 7862 4650 524] 18758} 11362
Actividades
No Agricolas | 6611457] 1.587601| 2600695 226581 86003 1.091.839{ 1018738
Hasta 3000 112881 14.871 3127 963 740 256131 39423
3001- 7000 - 181028 26886 53344 5502 1628 36358 57310
7001- 9000 80967] 9.689 31.0% M5 399 1791 20887
9001-15000 494965] 676%9| 203.550 5159 1800f 81105 135692
15001-20000 505.782 87566] 211049 4.164 1928 87361 113714
20001-25000 453027] 105475] 256255 9901 268| 4355) 46483
25001-30000 709645 148124 328224 7207 33767 109080 113.634
30001-40000 LI548511 299789| 518320 188M4 9040] 170751 138057
40001-50000 679.184] 195453 268771 20311f 10094} 113743 70812
50001-60000 630.135) 193314| 247464 17267] 10785] 98489 62816
60001-70000 251614f 92108 95.009 1258 3548} 30208 18.159
70001-80000 2521971 T7028]  57.830] 20481 9088 57260] 30510
80001-90000 104904 36577 32008 6417 5% 19573 9.733
90001 y mas 557350] 153231 96213 826171 22709 137502] 65078
No Declarados| 442927 79831} 170331 2308 10004 63249 964%

Fuente: OCEL Indicadores de la Fuerza de Trabajo, ler. Semestre..
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BIBLIOGRAFIA
Un Nuevo Acceso Bibliografico Via INTERNET

por Josué Bonilla
Introduccién

Una de las novedades més importantes de finales de este siglo ha sido el acceso por via
electrénica a Bibliotecas, Universidades, Centros de Informacién, etc.; lo cual ha abierto
un nuevo acceso bibliogrifico, con extraordinarias oportunidades de consulta. Por esta
razén, hemos iniciado esta informacién Bibliogréfica de nuevo estilo. A manera de
introduccién ofrecemos algunos conceptos bésicos sobre la técnica que hace posible este
servicio, Internet.

INTERNET, o la llamada red de redes, es catalogada por muchos como la mayor
revolucién de la computacién desde el surgimiento de los computadores personales.
Existen miiltiples definiciones de Internet que, incluso, han cambiado a través del tiempo,
nosotros consideramos que actualmente es un punto de encuentro de redes a la cual. es
posible concctarse localmente para actuar de forma global (desde cualquier parte del
mundo). Se suele también definir a Internet como el resultado de la interconexién de redes
independientes, que mantienen un lenguaje comin de comunicacién (TCP/IP y sus
protocolos anexos) sin que medie un acuerdo o lineamiento central sobre su
administracién y estructura. El crecimiento explosivo de Internet estd marcado por dos
tecnologias: el desarrollo de los protocolos de comunicacién y la evolucién de la
Interfase Grafica integradora denominada World Wide Web (WWW).

1. Los Protocolos de comunicacién

Entre las principales virtudes de Internet estd la estandarizacién de la tecnologia, esto
significa que se ha convertido en una plataforma abierta que puede interconectar a un PC,
un Mac y un Mainframe, mediante el uso de los protocolos de comunicacién. El protocolo
no es més que el lenguaje de comunicacién de la red. El protocolo utilizado a nivel mundial
es el TCP/IP. Para los usuarios que se comunican mediante un médem se utilizan los
protocolos SLIP (Serial Line Interface Protocol) o, el mis reciente, PPP (Point-to-Point
Protocol), que permiten la conexién TCP/IP a través del puerto serie del ordenador
(método utilizado por los provecdores que dan acceso a la red).

2.Servicios de Internet.

Los servicios administrativos sirven para establecer el didlogo entre los servidores de
red y el usuario; y facilitan la obtencién de los servicios disponibles que trabajan bajo el
enfoque cliente/servidor.

Internet cuenta con utilidades y servicios bisicos que la hacen muy completa y
versitil, entre los principales sc encuentran: el corrco electrénico, la transferencia de
archivos (File Transfer Protocol, FTP), la conexiones remotas (Telnet), la biisqueda de
ficheros (Archie), las grupos de noticias (Newsgroup); el Gopher, el Wais y el World Wide
Web.

2.1.-TELNET: El primero de los servicios que mencionaremos es la conexién o acceso
remoto (Tclnet). Telnet es una pequefia aplicacién que permite la conexién remota con

243



BIBLIOGRAFIA

cualquier ordenador de la red, como si de una terminal més se tratara. En esencia consigue
el efecto de simular que nuestro teclado y nuestra pantalla estdn fisicamente conectados a
este ordenador, para ello debemos conocer el nombre y dominio de la méquina remota.

2.2.-Correo Electrénico (e-mail): es correo electrénico es uno de los servicios mis
difundidos y dtiles de Internet, mediante su uso podemos enviar y recibir mensajes de
forma répida. precisa y confiable. Cada uno de los millones de usuarios estédn identificados
por una direccién constituida por un identificador de usuario, seguido por el simbolo @
(arroba) y por el nombre de la méquina por dominios (ej.. ccagua@ucab.edu.ve). La
transferencia del correo no se produce mediante una conexién en linea con el ordenador del
receptor, como ocurre con felnet, sino que se transfiere de nodo a nodo.

2.3.-FTP: las siglas FTP corresponden a el protocolo de transferencia de archivos,
estdndar utilizado para enviar y recibir archivos de todas las méquinas conectadas en la red
(servidores de archivos). De esta manera, luego de introducir un identificador de usuario y
una palabra clave, se puede obtener o “bajar” (download) informacién (archivos,
programas, etc) a nuestra miquina.

2.4.- Archie: son servidores que funcionan como un sistema de indices que permiten
localizar archivos en miles de sitios de FTP. Se puede acceder a estos servidores mediante
un Telnet (http://pubweb.co.uk/public/archie/servers.html), tecleando el identificador
archie.

2.5.-Grupos de noticias (newsgroup o usenet): junto al correo electrénico y al FTP
constituyen las tres herramientas imprescindibles que debe ofrecer un proveedor Internet.
Son foros de intercambio de opiniones en el que se dejan mensajes para que otros lo lean.
Es el equivalente de Internet al BBS

Diariamente millones de usuarios intercambian informacién sobre multiples édreas
tem4ticas disponibles . Existen dos formas bésicas de acceder a las 4reas de mensajes: los
servidores de noticias y las listas de distribucién. Los servidores de noticias guardan los
Gltimos mensajes en 4reas disponibles. A través de programas especializados se pueden
conectar con el servidor para leer los mensajes (no es necesario transferirlos fisicamente).
Las listas de distribucién, envian en forma de correo electrénico todos los mensajes a los
usuarios suscritos

2.6.-Gopher: es un servicio de informacién sobre los servicios de Internet. Funciona
como un sistemas donde se utilizan clientes y servidores para proporcionar mentds o
desplazarse a través de Internet. Cada servidor se encarga de organizar una parcela local de
informacién, pero la creacién de referencias cruzadas entre ellos permiten que funcionen
como una sola entidad en la prictica. La informacién se presenta clasificada por tipos y
accesible mediante menis jerdrquicos. La mayor parte de los servicios de la red (archivos o
ficheros, 4reas de mensajes, bases de datos accesibles via Internet, servidores Archie,
etc.) aparecerd segiin se requiera.

2.7.-Wais (Waid Area Information Server): va un poco més all4 de Gopher, es un
sistema de bisquedas por contenidos en grandes documentos de texto o bases de datos. En
vez de navegar por ments sélo debemos proporcionarle una serie de palabras que
caractericen el tema concreto que nos interese investigar. Existen numerosos WAIS en la
red, cada uno especializado en un tema en concreto, para ello hay que contar con una
aplicacién cliente en el computador.

2.8.-WWW (World Wide Web): se ha convertido en el servicio mds importante de
Intemnet, debido a su caricter integrador. El World Wide Web es un sistema de informacién
formado por gran cantidad de pdginas unidas a través de Hipertexto, que consiste en la
construccién de parrafos con palabras (en negrita o subrayadas) que enlazan con
informacién contenida en otras paginas de los espacios de Internct. Con tan solo hacer un
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“click” en uno de estos enlaces se puede entrar a esa otra pigina de manera automatica.
Estas péginas tienen caracteristicas multimedios pues a ellas puede asociarse texto,
imagen sonido y animacién. Puede ser compartido entre los computadores para lograr
transmitir informacién de uno a otro. Las conexiones se realizan mediante lineas
telefénicas, cable saiélite, etc.. Los computadores domésticos, normalmente no son parte
de estas redes, pero si pueden conectarse a un servidor y acceder a Internet a través de
proveedores. Las paginas Web son el componente esencial del WWW, una pégina Web es
un archivo computarizado a disposicién del piblico, a la cual estd asociada una direcci6én y
que fisicamente est4 almacenada en un computador conectado a Internet.

Para acceder a cualquier pidgina de WWW se utilizan un navegador (visualizador o
browser) como herramienta (Netscape, Mosaic, Spry, Explorer, etc), de esta forma se
puede “surfear” dentro del sistema e ir de un lado a otro en cualquier parte del mundo.

3.-Herramientas de Bisqueda.

El caricter integrador del WWW que se caracteriza por no desarrollarse como un
protocolo aislado sino que en él convergen todos los servicios de Internet (Gopher Wais,
FTP, Correo Electrénico, etc.) ha promovido en gran parte el crecimiento explosivo de
Internet. Su ambiente gréfico y sus navegadores de fécil uso (intuitivos) son realmente
atractivos y altamente comerciales.

El crecimiento de la red ha traido consigo una mayor dificultad para sus clientes en
bisqueda de informacién precisa y utilizable, la gran cantidad de péginas que contiene y la
diversidad de temas complican esta tarea. Sin embargo, se han desarrollado herramientas
para combatir tal dificultad, los llamados motores de bisqueda. En la actualidad existen
mis de 200 motores de biisqueda en linea que nos ayudan a navegar o surfear en Internet.

Existen diferentes herramientas de bisqueda, algunos los clasifican, a muy grandes
rasgos, en: catilogos de bisqueda y motores buscadores propiamente dichos. Los
catdlogos de bisqueda son aquellas como Yahoo en los cuales se agrupan las referencias a
las pdginas de acuerdo a una serie de clasificaciones; son débiles en las bisquedas
puntuales y fuertes las bisquedas por categorias. Un motor, es aquel donde se realiza una
blisqueda muy puntual sobre una palabra o conjunto de palabras. Son locaciones que
funcionan programadamente buscando péginas en la red para anexarlas a su base de datos,
el méis conocido es Altavista. Sin embargo, existen algunos conceptos booleanos que
deben manejarse al momento de llevar a cabo ciertas bilisquedas. Al referimos a términos
booleanos hablamos de “and”; *“not”; “or”; y “near” utilizdndolos se mejorard la
eficiencia de la busqueda, sin embargo debe tenerse claro que no todos los buscadores
admiten el uso de herramientas boolcanas.

A continuacién mencionaremos algunos de los mds importantes y maés utilizados:
Yahoo (www. yahoo.com); Excite (www.excite.com): se promociona como mas efectivo
que Yahoo, y ofrece ciertas herramicntas en la parte superior de su pagina de bisqueda muy
pricticas; Lycos (www.lycos.com); Inktomi (www.inktomi.berkley.edu); infoseek
(www2.infoseek.com/); Altavista (www.altavista.digital.com); Amarillas (www.ole.es);
Dejanews (www.dejanews.com); Fantdstico (www.fantdstico.com); Webcrawler
(www.webcrawler.com): en poco ticmpo se ha convertido en uno de los més populares,
empezé con un promedio de 15 mil preguntas diarias y mds de 6 mil servidores asociados,
hoy en dia el volumen de preguntas es de 15 millones por dia y semanalmente es utilizado
por méds de 2 millones de personas; y el World Wide Web Worm
(www.mcb.cs.colorado.edu/home/mcbryan/WWWW html); Maguellan del McKinley
Group (www.mckinley.com); Architex (www.atex.com); Opentex (www.opentext.com);
Einet Galaxy (www.einet.net)
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PAGINAS WEB SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES:

P4ginas del World Wide Web, donde hemos conseguido abundante informacién
sobre temas laborales, de Recursos Humanos y, en general, de la especialidad de
Relaciones Industriales. Unas fuentes contienen mds informacién que otras, pero
todas han sido muy itiles para nuestro Departamento. Agradecemos cualquier
informaci6n via e-mail que nos ayude a ampliar esta incipiente seccién.

UNIVERSIDADES

U.Berkeley. Institute of Labor and Industrial Relations Library (U.C. Berkeley)
(http://www lib.berkeley.edu/IIRL/)

U.Berkeley. Labor Resource (Servicio en las paginas de Berkeley University)
(http://www.lib.berkeley.edu/IIRL/iirlnet.html)

U.Cleveland St. Management and Labor Relations at Cleveland State University

(http://www.csuohio.edu/mlr/)

U.Cornell. Community of Industrial Relations Librarians (Membership List)
(http://www.ilr.cornelle.edu/library/CIRL.html)

U.Cornell. The School of Industrial and Labor Relations at Cornell University
(http://www.ilr.cornell.edu/)

U.Cornell.(Law) (http://www.law.cornell.edu/supct.table.html)

U.Comnell.Other-Industrial-Relations-Libraries.
(http://www.ilr.cornell.edu/lib/IRL_libs/)

U.Illinois. Institute of Labor and Industrial Relations at U. of Illinois (Urbana)
(http://www.ilir.uiuc.edu/tibrary)

U.Princenton. Industrial Relations Library (Princeton University, United States):
(hutp://infosharel.princeton.edu:2003/librarics/firestone/ssrc/irl.htm)

U.Wisconsin. Industrial and Labor Relations Link at U W.Milwaukee)
(http://www.uwm.edu/Dept/MILR/milr1a.html)

U.Wisconsin. Master's of Industrials and Labor Relations at UW (Milwaukee)
(http://www.uwm.edu:80/Dept/MILR)

U.Yale.(http://www.cs.yale/edu)

UCAB.Universidad Catélica Andrés Bello (Instituto de Investigaciones Econémicas
y Sociales (IIES): Dep. de Estudios Laborales: (http://www.ucab.edu.ve)

MIT. Industrial Relations Collection (Massachusetts Institute of Technology, MIT)
(http://nimrod.mit.edu/depts/dewey/indrel.html)

Universidades (Norteamerica): (http://clas.ujl.edu./CLAS/american-universities.htrl)

ORGANIZACIONES MUNDIALES
Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) (http://www.undp.org/)
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en espafiol

(http://www.ilo.org/spanish/index.him)
Organizacién de Estados Americanos (OEA): (http://www.oas.org)
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