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INTRODUDCGCGIOHN




Las Relaciones Industriales como diseiplina cient{fiea, ha

adguirido paulatinamente una gran importancla en el Ambito de -

las Empresas de hoy en dia. De all{ que Empresas de gran enver

gadura o inecluso ovtras de menor tamanoc hallan mostrado su preo-
cupacidén por el disefio de una estructura de Relaciones Indus -
triales gque le permita llevar a ecabo una adecuada administra --
cién de sus recursos humanocs en el plano de la captaecidn, entre
namiento, planificacién y desarrollo de los mismos, a fin de --

que éstos contribuyan al logro de los objetiveos de la Empresa,

A través de este estudio y tomando como referencia una Em-
presa elédctrieca, pretendemos presentar un estudio histdérice des
eriptivo de las estructuras de Relaciones Industriales en la mig
ma Empresa eléectrica denominada C.A. de Administracifén y Fomen-

to Bléetrico (CADAFE).

Para la realizacidn de esta investigacidén, partimos de un
capftulo denominddo Referencia Metodoldgics, en sl cual se in -
cluyen el planteamiento del problema, la metodologia a utilizar
y las limitaciones encontradas durante la elaboracién de esta -

investigaeidn.

Luego se desarrplld un capitulc denominado Marco Tebrico -

%
de Refsrencia, donde se exponen.consideraciones generales rela-
tivas a la funcidn de Relaciones Industriales, asi como se pre-

sentan las definieiones de las diferentes {funciones y sub-fun -

¢idnes gue segin el Dr. José I. Urquijo, forman parte de esta -




digeipline cientifica. FEsto nos servird para establecer erite-

rios comunes de interpretacidén y andlisis para los datos obteni

dos en el estudio.

Dentre de sste mismo capituln, se muestran tres (3) mode -
los de andlisie para la funcidn de Relaciones Industriales, que
neos permitieron analizar y comparar los organigramas de la fun-
cidon con respecto a los medelos tipo y los conceptos que el pro
faesor John Dunlop tiene gobre las HRelaciones Industriales cowmo

sistema.

Los modelos servirdn como parimetros de comparacidn para
ver los estados por log cuales la sstructurs de Relaciones In-

dustriales ha pasado a través de su svolucidn histdrica,

Luego de desarrollar el marco btedrice para este estudio,-
pasamos a elaborar la Deseripcidén de 1la Unidad de Andlisis,don
de se presentan diversos aqﬁecedEntes gue nes permitieron cono
¢cer la historia de la Empresa desde sus origenes. Una vez he-
cho ésto, se elabord un capitule denominado Evolucidén Histdri-
2a de la Estructurs de la Funcidn de Relaciones Industriales
‘en CADAFE, donde se presentan en forma e¢lara los cambios gue ha
sufrido esta estfuctura-dﬁade gl inieio hasta el afio 1982 ¥y se
compara agquella con los fres {3} modelos tipo antes menciona -

dos.

Despuss de realizar la descripeién y posterior andlisis de

las egtructuras, pasamos a desarrollar las conclusiones donde -




exponemos las conclusiones generales mds resaltantes de la pre-

sente investigacién.

Por fltimo presentamos varios anexos, entre los cuales se
encuentran los Estatutos de creacidn de la Empresa y algunos --

cuadros organizacionales de la misma.

Para la realizacion de este estudio, tuvimos gque enfrentar
ciertas difieultadss, sobre todo, para la obtencidn uniforme de
informacién, con respecto a algunos perfodos. 8in embargo, las
fuentes de informaecidn primaria utillzadas fusren diversas, en-
contréindoss entre ellas: cuadros de organizacidn, manuales de -
ﬂrganizacién, folletos, revistas, memorias y cuentas y otros, -
gque nos han servido para realizar sl andlisis documental correg

pondients.

b



CAPITULO I

REFERENCIA METODOLOGICA
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En este estudio se trata de investigar los cambios esstruetu
rales sufridos por el sistema de Relaciones Industriales en
fﬁ@ﬁFE, desde 1958 hasta 1982, Asi mismo en cuanto a las -
@ﬁiftiﬁas, funeciones, normas y procedimientos administrati-
- de dicho sistema, detectar cuales han sido los camblos

tanciales y las modificaciones requeridas, cémo se han -

io v a qué niveles.

L%

'a) Objetivo pgeneral: Obtener la informacién necesaria sobre

ﬁl sistema de Relaciones Industrialesa de CADAFE, para co
" mocer los procesos evolutivos desde el punto de vista es=

 tructural y funeional del mismo.

Objetivos sspecificos:

b.l.- Comparar las variacionss habidas entre las Etapas:
58=59 (fundacidn), década de los 60, de los 70 y &

fips 1980=82.

b.2.- Deteetar los cambios funcionales, normatives y pro
cedimentales ha®idos junto con los cambios estruc-

turales,

‘h,3.- Comparar los cambios estructuralss occurridos con -

log diferentes modelos tipos del desarrollo evolu=-



tivo del departaments de Helaeiones Industriales.
be- Elaborar un informe de la investigacidn realizada

en el cual se analizard todo el desarrolle histé-

rico-estructural-funcional del sistema de Relacio-
nes Industriales, también se expondrdn laa coneclu-

=iones a dicho sstudie.

2.,- METODOLDGIA A UTILIZAR

FEn la presente investigacién, la realidad-objste deestudio
es el degarrollc histdérico del sistema de Relaciones Indus-
triales, eamarcade en la estruetura organizativa de la =--

C.A, de Administracién y Fomento Eldctrico (CADAFE).

Fata investigacidn responde a las exigencias metodolégicas
de un estudioc de tipo exploratoric-descriptiveo del asistema

de Relaciones Industriales durante el periodo 1958=1982,

Las fuentes de informacidn utilizadas para este estudio, san
;

fuentes primarias conformadas por los cuadros de organiza -

eién, anuarios, manuales de organizacidén, de procedimientos,

memorias y cuentas, eto.

Para el analisis se tomarch en cuenta los organigramas ¢o -

rrespondientes a cada %etapa.

Para llevar a cabo el analisis de este sistema, se slabord
urt modelo de coneceptualizacidn, donde ge exponen todas las

herrvamientas conceptuales a utilizar en la investigacidn.




Fars analizar las cambios gue se produjeron en el aistema
de Relaciones Industriales en la Empresa, dividimos el pe

riode de estudio y andlisis de la siguiente manera:

Afios 1958-59: periodo de fundacidn
Década de log 60
Década de log 70

Afios BO-82.

Como sefinlamos anteriormente, dedicamos un capitule a la -
canceptuﬂlizaciéﬁ, denominado Marco Tedrico de referencisa,
donde se expone todo el material conceptual que fué necesa

rio utilizar en la investigacidn,

Luero de ésto, un capitulo denominado Unidad de Andlisis,-
donde se presentan los antecedentes dela Empres, estatutes

de creacién y la evoluecidn de la fuerza de trabajo.

Ademéds se presenta un capitulo dedicado a la evolucidn his-

tédrica dela estructura de la funeidn de Relaciones Indus -
trianles an CADAFE, tomande los periodos anteriormente sera-
lados. Entre otros capitules tenemos: une dedicado a las -

conclugionss generales y uno a manera de anexos.
3
El estudic exploratorio®nos permitird recolectar la informg

cidn necesaria sobre el funcionamiente del sistema da Rela

ciones Industriales y ampliar los conceimientos a fin de ha



cer posibles la investigacidn de dicho sistema.

LIMITACIGNES

En esta investigacidn hemos encontrade una serie de limita-
ciones gue de una forma u otra han restringido el alcance -
de este estudio. Entre las limitaciones gue consideramcs -

de mayor envergadura podemos nombrar:

a) FPalta de informacibn, tanto desde el punto de vista fun-
elonal, como estructural, sobre todo para el periodo de

fundacidn, comprendido entre 1958-1959%,

Para este periode lo (nieco proporcionade por la Empresa

fueron las funciones gque cumplia para ese momento Rela -

ciones [ndustrialss; en cuanto a una estructura de la --
Ce ] o

misma ne encontramos ninghn material gue nos sustentara

¥y nos gulara en la construceidn de un posihle organigra-

ma de la época.

b) Ya para el perfodo de los afios 60 no se ancontrd ningfn
manual de organizacién que detallara claramente cuales e
ran los cbjetivos a cumplir, tanto de la funcidn de Rela
ciones Industriales, como de ninguna de las unidades com

e . :
ponentes de la misma', por lo gue tuvimos gue recurrir a
los informes y folletos anuales, donde se pregentdaban las
actividades realizadas poer cada unidad y de alli deduecir

cyales pran las prinecipales funeciones o atribuciones gue



desenpefiaban.

En cuanto a la representacidn estructural, podemos decir
que finicamente encontramos el organigrama pertensciente

al afio 1965 y al corresponder las unidades de éste con -
lag expusstas en los informes y folletos, lo tomamos co-

mo organigrama base para esos arios.

Como 28 de esperarse, encontramod otras limitaciones, pe
ro que Sen propias de toda investigacidn y que no son de
tanta importancia como las menciocnadas anteriormente, ya
gque de una manera u otra han restringido el estudio, tan
to en su amplitud como en su alecance, pero esperamos gue
este estudio pueda servir como base para otras inveatigs
clones y que a sSU vez ayude para un mejor desenvolvimien
to en las funciones de la Direccidn de Relaciones Indug

triales de CADATE,

LI IR T R I
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CAPITULO TIT

MARCO TEORIGCO DE REFERENCTIA




1.- CONSIDERACIONES SOBRE LA DEFINICION DE RELACIONES INDUSTRIA-

LES,

En cuanto & los conceptos gue serdn tomados en consideracién
en la presente investigacidn, es necesario encontrar una pg
sible definicidén de lo gque es Relaciones Industriales como .

una disciplina académica o bien como una ciencia.

Una eiencia requiere de marcos conceptuales muy bien estrug
turados, gque permitan relacionar la realidad con los proble
mas planteados, asi{ misme necesita de un método eientifico

que le ayude a solucionar los problemas gue plantea su obje

to de estudio,

Por lo tanto, consideramos importante realizar una "GLARIFL
CACION CONCEPTUAL... gue implica el tratar de eliminar las
ambiguedades relativas a los conceptos y que nos ayudaréd a
construir explicaciones de los hechos que sean verosimiles
y gque constituyan alternativas para las explicaciones gue -

consideramaos como cérrectas...”(lj

Lo que intentamos es dar, a través de una visidn global, u
na definicidén de Relaciones Industriales que nps permita ha

ecer su reconocimiento comg ciencia y disciplina, aunque ten
L

(1) Véase: Selltiz, Writhsman y Ceok, "Métodos de Investiga-
¢idn de las Relaciones Sociales" Ediec. Rialp. S5.A. Ma=
drid- Egpafia 1980, Pag. 54-55.

10.-
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ga un ecardcter relativamente joven, a través de las opinio-

nes de varios autores especializados en la diseiplina.

Uno de estos investigadores y estudiocso de las Relaciones -
Indusiriales, ees el profesor Heneman, gquien argumenta que u
na disciplina solo tendrd derecho a existir si probara ser

itil para la resolucidn de un problema humano & social rele
vante, mostrdndose asl mismo capdz de elaborar un cuerps de
doctrinas sistemdtico y coherente gue imiversalice el acce-
50 de es0s conoclmientos y su utilizacidn en términos de ma
yor eficacia que la alcanzada por otra disciplina que lo hu

biera abarcado menos profundamente hasta entonces {2).

En su opinién, la especialidad de Relaciones Industriales -
estd alcanzando su objetive dentro de las clencias saciales,
al centrar su ssfusrzos en el estudioc gistemdtico de las-
complejas relaciones de tgﬁhajo en la moderna Soeciedad In -

dugtrial.

Las Relaciones Industriales en consecuencia, abarcan direc-
tamente los problemas humanos del trabaje, dentro de una am
plia multiplicidad de perspectivas.

%

i
P

=

(2) Revista de Relacionees Industriales y Laborales. UCAB. -

Caracas. Vehezuela. Septiembre/Octubre 1979, N2, Pag.
!Ft""
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Para Roberto Barragédn "Las Relaciones Industriales designa-
.. 81 estudio y proceso de todo aguel comportamiento que -

surge y se asocia con las Relaciones de Trabajo" (3).

Fara el Dr. Urquijo "La ciencia de Relaclones Industriales

debe comprender el estudioc de todos les tipas y formas de-~
produccidn existentes o experimentables por el hombre, asi

como las relaciones que éstas generan a nivel individual y

calectivo, su indole, sus inconvenientes o ventajas, las va
riantes organizativas que admite las posibilidades de armo-
nia o conflicto en cada caso, o de paridad de intereses,etc
Interesa, igualmente, 1a relacidn hombre-mdquina , dirigen-
te-dirigido, ejecutor-ejecutivo, la relacidén trabajador-teg
nologia, trabajador-ciencia, trabajador-educacidén y la rela
cidén sindiecato-gerencia, sindicato-gobierno y sindicato-Em-

presa."(4) (

Para el Dr. Urguijo, las Relaciones Industrisles son una --
ciencia multidiseiplinaria, puesto gue nace del aporte de o
tras ciencias como la Psicologia Social, Ingenieria Indus -

trial, Sociologia, Economia y Derecho. Las Relaciones In -

B

(3) Urquijo, José; Rodriguez, Mireya y Somoza Nereida,."Or-
ganizgacidén del Departamento de Relaciones Industriales"
Mimeografiado. S.F, Pag. 6-7.

(4) Urquijo, José I. "Una contribuecién a la formacidn de Re-
curgos humanos en la Venesusla actual" TIT Simposium Na-

cional de formacidn y desarrollec de Recursos humanos. A-
soeiaclidn Ejeecutivos del Edo. Aragua. Maracay, Agosto -
1976, Pag. 8.



dustriales, como toda disciplina académica, tiene un objete

13.-

formal, gue no &8 mAs gue las relaciones sociales que surgen

en una situacién de trabaje, las cuales pueden ser relacio-

nea sociales de empleo, o relaciones soclales de produccidn

(5)

Aungque hablamos de Relaciones Sociales y nombramcs algunas
de ellas, hay gue bLomar en cuenta gue hay gran cantlidad de
esas relaciones, En una relacidn social de trabajo, esas -
relaciones pueden darse a todos los niveles: Helaciones en-
tre la Empresa y sus trabajadores, estén éstos organizados
o nio; la relacidén entre los trabajadores mismos, entre la
Fmpresa y el Estado, relaciones entre los Sindicatos, ete,-
Ahora bien, esta gran cantidad de relaciones se encuentran
reguladas por una serie de normag y réglaa que van a dinami
zar y a controlar el comportamiente de los diferentes acto-

rag an &1 sistema de Relaciones Industriales.

Es importante sefialar a John Dunlop, quien utiliza el and-
ligis y la teoriam de BSistema aplicade a las Relaciones In-
dustriales y dice gue "Un sistema de Relaciones Industria-
les, en cualquier instancia de su desarrolle, estd integra-

E
do por un cierto nimero de actores, que mantenigndose liga-

(5) Urgquijo, José 1. Apuntes de la Cdtedra "Teoria de las -

Relaciones Industriales. Afic académico 81-82, UCAB. Ca

racas, Venezuela,



des en alguna madida por lazos ideolégicos compatibles, in-
teractian en complejoa contextos socio-laborales, constitu-
yendo un cuerpo de reglas para regular a los actores ¥ sus

relaciones en el lugar detrabajo y en la comunidad laboral®

(6).

Las Relaciones Industriales tienen dos tipes de orientacio-
nes: Uno & macro-nivel y obtro a miero-nivel. A macro nivel
egtudia les problemas laberaleg esnmarcados en el contesto
de la sociedad en general, wientras gque a miero nivel, estu
dia la problemdlica laboral gque surge en el sepc de una Dm -

presa.

Para nuestro estudio, que en estéfcaso es a micro nivel, ya
que estd conformado dentre del Ambito de una Empresa, va --
mog a Lomar una concepeidn de 1o gue es Relaciones Tndus --
triales, teniendo come denominadeo comGn las Relaciones 8o -
ciales, pero dentro del dmbiteo laboral y desde este punto -
de vigta, retomando la visidn de John Dunlop del sistema de
Relaciones Industriales, las redes de Relaciones que ses =g-
tablecen enire Empresa y irabajadores, enlre los trabsjado-
res mismos, entre la Empresa y =1 Estado,entre los Sindica

tos; ete. %5

(6) Dunlop, John: "Sistema de Relaciones Industriales" .--
Edic, Peninsula C.A, Barcelona 1978. Cap. 1. Pag. 30,

Lée=
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Tomaremos en cuenta que existe una red normativa gue regula
rd ¢l 4mbito de esas relaciones, las cuales se dan por la -
zos ldeolégicos que van a unir a los actores dentro del sis

tema.

Ahora, una vez visto todo lo anterior y despuds de haber --
conformade, lo que para nuestro estudio consideramos como -
slstema de Relaciones Industriales, es importante dar a cone
cer cuales son las principales funciones y sub-funciones que

conforman un sistema de Relaciones Industriales en si.

FUNCIONES ¥ SUB-FUNCIONES DE RELACIONES INDUSTRIALES:

f
Las Relaciones Industriales, como instrumento de las moder-

nas Empresas, tiens una estructura organizacional que le --
permite definir y delimitar su autoridad con sus respectivas

respansabilidades o funciones.

Una Empresa estd constituida por una diversidad de partes,-
relacionadas entre si, integrada en sus diferentes activida
des, bien sea dirigidas a la produceién o a la prestacidn -
de un servieie. Este conjunto de parles constituye en ai u

na sstructura.
iy
1
-

El Dr. José I. Urguijo, integra dentro de las funciones de

una gerencla de Releciones [ndustriales a:

(1) Relaciones con el personal
(2) Relaciones juridico-laborales
(3) Relaciones Laberales

(4) Investigacicnes laboralesg

(5) Normas y Procedimientos.



Cada una de estas funciones se divide en sub-funeciones, -

las cuales trataremos de resumir en el aiguiente cuadro:

i

16.=



FUNCIONES

SUB-FUNCIONES,

RELACIONES CON EL
PERSONAL

Seleceidn de empleo
Adiestramiento

Desarrolle de Personal
Adm. de sueldos y salarics
Evaluacién de pueatos
Sepuridad Indusgtrial
Planes y beneficios
Desarrollo organizacional
Comunicaciones

Servicios médicos.

RELACIDNES
JURIDTCO-LABORALES

Relaciones con organismos

Gubernamentales-laborales

EELACIONES
SINDICATO-LABORALES

Negocliaeidn colectiva

Admén. de Contratos colec-
tiVUE "

Helaciones Sindicales o la-
borales.

INVYESTIGACIONES Estudios laborales
LABORALES Auditoria
HORMAS
k-
¥ |

PROCEDIMIENTOS




1.- FUNCION: RELACTIONES CON EI PERSONAL

Las relaciones con el personal son comunmente conocidas

como administracidén de personal.

Antes de definir 1o que es en si "Administracidn de Per
sonal", necesitamos conocer al zignificado de "Adminis-
tracidn" en términos organizacionales, dentro de una Enm

presa.

La Administracidn es el proceso y la préctica del lide-
rato organizacional. Impliea el estilo con el ecual opg
ran los Administradorss; expresa sus teorias acerca de

como pueden ser mejor dirigidas y llevadas las personas

de una firma o dependencia...(7)

El objetivo que perseguimos al definir lo que es Admi -
nistracién, es el de tomar ciertas orientaciones gue --
nos permitan coneceptualizar lo gue entendemos por Admi-

nistracidn de personal o Relaciones con 21 personal.

Fste concepto s puede definir como un proceso por me -

dio del cual se planifica, organiza, dirige y contrala

- I

'

(7) Yoder, Dale: "Manejo de personal y Relaciones In -

dustriales". Compafifia Editorial Centinental, S.A.-
México. 1979. Cap. 7. Pag. 160,

15,-



1l.- FUNCION: RELACIONES CON EL PERSONAL

Las relaciones con el personal don comunmente conccidas

como administracién de personal.

Antes de definir lo gque es& en si "Administracidn de Per
sonal", necesitamos conocer 8l gignificado de "Adminis-
tracién" en términos organizacionales, dentro de una Em

presa.

La Adminiatracidn es el procese y la prdetica del lide-
rato organizacional, Implica el estilo con el cual ope
ran los Administradores: sxpresa sus tecrias acerca de

como pueden ser mejor dirigidas y llevadas las personas

de una firma o dependencia"...{7)

El objetivo que perseguimos al definir lo que es Admi -
nistracidn, ea el de tomar ciertas orisntaeciones que --
nog permitan coneeptualizar lo que entendemos por Admi-

nistracidén de personal o Relaciones con el personal,

Este concepto se pusde definir como un procesg por me -

dio del cual se planifiea, organiza, dirige y controla

4

o

-

(7) Yoder, Dale: "Manejo de personal y Relaciones In -

dustriales". Compafifa Editorial Continental, 8.A.-
México, 1979, Cap. 7. Pag. 160.

18, -



todas aquellas actividades (reclutamiento, entrena --
mientc, ete.), orientadas a obtener el aprovechamisnto
de los recursos humanos necesarios en una Empresa para

el ecabal ecumplimiento de sus funciones.

1.1.~ Sub-funcidn: Seleccidn y empleo

Esta sub-funcidén tiene la responsabilidad de cap-
tar, selsceionar y emplear al recurso humano idé-
neo para la organigaeidn por medio del recluta --
'miento que es su fuente, el cual consiste en atra

er un nfmero adecuado de individuos apetecibles y

calificados para desempefiar las funciones de los

diferentes puestos dentro de la Organizaecidn,

1.2.- Bub-funcidn: Adiestramiento

Esta sub-funcidn tiene la responsabilidad de si -
tuar al trabajador inexperimentade em su labor, -
par medioc de la ingtruceidén. 8e deben implemen -
tar planes de Adiestramiente racionalmente, para
asi obltener una midxima eficiencia al menor caosto
pogible. Un programa bien planeado ayuda al em -
pleado a identgficarse con la Organizacidn y sus
prpcedimjentma,yle da idea del significado del --

trabajo que va a realizar, (B8}

(8) Strauss y Sayles: "Personal'", problemas humanos de
la fAdministracidn, Edit. Prentice Hall Internacio-
nal, Colombia 1981. Capitule 18. Pap. 407.
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1.3.- Bub-funcibn: Desarrollo de personal

Tiene como responsabilidad el desarrollar emplea-
dos gque contribuyan de una manera mds efectiva al
logro de los objetivos de la organizacidn y que -
obtengan un mayor sentldo de satigfaccidn y ajus-

te por su trabvajo.

"Il desarrollo es el procese de ayudar a los em -
pleados a alcanzar un nivel de desempeno y una ca
lidad de ceonducta perscnal y social que cubra sus

necesidades y las de la Organizacidn..." (9)

Esta sub-funcidn estd ligada al entrenamiento a -
través de cursos donde se ajustan las deficiencias
v fallas del individuo para realizar un mejor de-
sempefio de sus labores, dentro del puesto de tra-

bajo.

1.4.- SBub-funcidn: Administracidn de sueldos y =salarios

La Adminigtracidn de sueldes y salarios implica la
seleccidn, desarrcllo y direccibn de 1los progra -
mas disefiados para implementar las politicas de sa

%

£

(9) Chrudem/Sherman: "Administracidn de Personal Edito
rial Continental, S.A. México 198l. Capitule 5. Pag.
i i

-
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lariocs, compensacidn o de incentivos a través de

racompensa financiera 5 il

Sub-funecidn: Evaluacién de puestos

Esta sub-funcidén tiene la responsabilidad de lle-
var a cabo el procesoc gerencial de evaluacidn de

puestos, dentro de una organizacidn, con el propd
gite de ublear z les mismos dentro de un conjun-
to de esecalas o posziciones, de acuerdo a gu peso

relativo. También ejecuta la administracidn del

sistema de evaluacidn de puestos y controla las -

actividades gque se producen a partir del misnmo.

Sub-funeidn: Seguridad Industrial

Tiene la responsabilidad de la implementsacidn y-
mantenimiento de una serie de normas orientadas -
a la proteccidn del trabajador en el lugar de -
trabajo, en cuanta a elementos fisicos, mecdnicos,
guimicos, ete. que puedan provoear accidentes o (841

fermedades profesiconales,

(10) Yoder Dale "Manejos de Personal v Relaciones In -

dustriales". Editorial Continental S.4, México .

1979, Capitulo 23, Pag. 643.
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Sub-funeibn: Planes y beneficios,

Tiene como objetivo el mantener, desarrollar y ad
ministrar los planes y beneficios que la Empresa
proporciona a sus trabajadores y que no estan 1li-
gadas al salario, en beneficio del trabajador. En
tre estos planes podemos encontrar: vivienda, ju-

bilacidn, hospitalizacién, ete.

Sub-funeidn: Desarrolle Organigzacional.

El Desarrollo Organizacional es una respuesta al
cambio, una compleja estrategsia sducativa, cuya -
finalidad es cambiar las creencias, actitudes, va
lores y estructura de las organizaciones en tal -
forma, gue éstas puedan adaptarse mejor a nuevas
teenologfas, mercados y retoy, asi como al ritmo

vertiginoso del cambio mismo (11)

Puede entenderse como un proceso de diagnésticeo o
de obtencién de informacidn, en el cual los miem-

bros de la organizacidn obtienen retmalimenta --

(11)

Bennis: "Desarrollo Orpanigzacional: su naturaleza,

origenes y perSpectivas" Rdit, Fondo Ejecutive -

Interamericano, S.A. Bogotd. Colombia. 1973. Capi
tule 1. pag. 2.

2.
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cibén sobre su comportamiento, en una forma que --
les da luees Utiles para mejorar su rendimiento..

(12)

Desde este punto de vista, la sub-funeidn Desa -
rrolle Organizacional, tiene por responsabilidad
proporcicnar a todos los niveles de la Organiza -
cidén el ascgoramiento, gufa y consejo, asi como -
servir de consultor interno, en materia de Desa -
rrollo Organizacional (D.0.), a través de la apli
cacidn y diseminacidén de los prineipios de la ---
ciencia de la conducta, teoria de la organizacidn
(tanto en el aspecto de estructura, como de rela-
¢idn y proecese), y otros asuntos relacionados con
el campo del comportamiento humano, tales como la
solucidn de conflictoas interpersonales, preven --
cién y deteccidn de puntos de fricecidn en la Orga
nizacidn.

Sub-fupeidn: Comunicaciones.

La buena comunicacidén es esencial para el funcio-
namiento efective de cualguier Organizacidn. Debi
do a su penetréﬁté naturalega, se puede designar

a la comunicacidn come la cadena, gue une a todos

(12}

Sayles/Strauss:"Personal, problemas humanos de 1a

Administracién®" . Edit. Prentice/Hall Internacio-

nal. 1981. Colombia. Capitulo 22. Pag. 497.

23.



los miembros y actividades de une Organizacidn.

"La comuniecaeidn pusde concebirse como el proceso
dindmico que fundamenta la existencia, progreso,-
cambios y comportamientos de todos los sisgtemas -
vivientes - individuos u organizacién, La comuni-
cacidén puede ser entendida como la funcidn indis-
pensable de las persconas y de las organizacionses,
mediante la cual la Organizacidén o el Organismo -
se relaciona consigo mismo y su ambients y rela -
ciona sus partes y sus proecesos internos, unos --

caon otros" (13)

Mediante la trasmisidn de la informacidén pueden -
ser coordinadas las ideas, los sentimientos y las
actitudes, asi como el personal y sus actividades
en la bisqueda de los objetivos organizacionalss-

y de la satisfaceidn individual,

S5¢ puede hablar de dos tipos o formas de comunica-
ecidn, dentro de una Empresa: Comunicacidén formal =

informal.=

4
Cuande hablamos de comunicacién formal, nos refe -

rimos al proceso que tiene lugar entre el personal

(13) Chrudem,Shermen: "Administracidén de Personal"

Editorial Continental, S.A. México 1981. Capitulo -

13, Pag. 313.
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de acuerdo con las lineas de autoridad estableci-
das. La comunicacién informal se encuentra entre
lag personas de una Organizacidn cuyas relaciones
internas pusden ser independientes de su sutcridad

¥y de las funciones de su puesto,

o+ -
Asi como una Empresa reguiere establecer contactos
apropiados y permanentes con todeos los niveles de
= T
su Urganizacidn y con todos los seres humanos gque
la componen, en la misma manera, debe entrar en co

municacidn con la comunidad a la cual presta un --

gervicio u ofreee un producto para su consumo,

Los canalea por medio de los cuales una Emnpresa --
puede entrar en contacto con la comunidad son: Rg
laciones FPliblicas, la publicidad y la propaganda,-
Las Relaciones Piibliecas tienen por finalidad 1le-=
var al mundosxterno de la Empresa, los sentimientos
que ella tiene hacia el conglomerado humanc, para

gl cual ella opera.

1.190.5ub=-funcidn: Servicios médicos

Tiene por respofsabilidad prestar asistencia médi-
ca adecuada al personal de la Empresa, dentre de -
la jornada de trabajo,como fuera de ella y wvelar

por la salud fisica y mental de dicho personal,
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se puede resumir en "todas aquellas aclividades o
rientadas n establecer, mantener y fomentar la sz

lud del trabajader",

FUNCION: RELACGIONES JURIDICO-LARORALES

Tiene como objetive la coordinacidn de las relaciones -
de cardcter laboral entre la Eppresa y el Gobierno, sn-
cuanto a4 leyes, decretos y reglamentos en refersncgia =

s!! apliczeidn,

2.1,- Sub-funcidn: Relaciones con organismos guberng-
mentales-laborales.
Su responcabhilidad es prestar apoyo para el logro
de lo7 ehjztives de la funcidn de relaciocnes la-
borales. Estas relaciones estdn determinadss de
acuerde al tipo de org:nigro® o snte piblico, ta-
les como &l Institutr Vsnezsolane de log Seguros -

Socialag, Miniglerio del Trabajo, INGE, Ete,

FUNCION: RELACIONES SINDICATO-LABORALES

Tiene por ohjetivo la admhistracidn y atencién de las -
relaciones sntre los trabajadores y la Empresg, lo cual
incluye la Aﬁministqﬁcién y negociacidn de los contra -
tos colectivos con téabajaﬂores organizadoa o no y las
relaciones gque surgen en la aplicacidn y representa --

eidén de la Ley del Trabajo y les Contratos Colectivos,

JB,
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3.3
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Sub-funcidn: Negociacién colectiva,

Esta sub-funcién, tiene por responsabilidad la --
preparacidén de las diferentes estrategias y todo
lo relativo al procesoc de negociacion de los con
venios colectivos ante los trabajadores de la -

Empresa.

Sub-funeidn: Administraecidn del Contrato Colecti

vo.
Esta sub-funcidén consiste en contemplar la co --
rrecta interpretacidn y la aplicacién de lo acor

dado a través de la negociacién,

La Administracidén del contrato implica la sapliea
eién, interpretacién y ejecucidén de las términos
sobre los cuales lag partes han acordado., Deben
tomarge inlciativas en el proceso administrativo,
tanto por parte de los funcionarios de la Empresa,

como de los del Sindicato ...(14)

Sub-funcidn: Relaciones Sindicales o laborales.

Tiene la responsabilidad de velar porque se haga
posible cansegu&r y mantener un buen clima de =-

trabajo dentro de la Organizacidn, logrando ésto

{14) Ibidem. Capftulo 19, Pag. 552.
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¢on la atencidn adecuads de las necesidades de -
los trabajadeorssa, la correcta aplicaeidn de la -
Ley degl trabajo y las disposiciones emanadas del

Contrate Colectiva.

FUNION: INVESTIGACGIONES LABORALES

La investigacién laboral es una herramienta necesaria -

28,

paras %odo gerente de Relaciones Industriaeles, para poder

detectar las fallas que acontecen en el complejo amblen

te de

4‘!-41-‘
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lag relaciones de trabajo.

Sub-funcidn: fetudios laborales.

Tiene la responsabilidad de llevar a cabo la sje-
cucidén y andlisis de estudiog determinados por o-

tras funciones y sub-funciones.

Sub-funecidn: Auditoria.

Esta sub-funcidn cumple con el propésito de ayu -
dar a asegurar que ge ejecuten las politicas, a e-
valuar la eficacia y costo de politicas alternas

de personal y sirve para poner sobre avisec a la -
alta Gerencia scobre los camblos que debleran efec

%

tuarse en las normas existentes.

5.~ FPUNCION: NORMAS Y PROCEDIMIENTOS.

Es 1a encargada de la elaboracidn de las normas y sus -

respectivos procedimientos e instructivos de las diferen
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tes funeciones y sub-funciones que rigen la relacidn en-
tre la Empresa y sus trabajadores, én cuanto a las si -

tuaciones de itrabajo o en ocasidn de aguellas.

Una vez establecidas las funcicnes y sub-funciones prin
cipales de Relaciones Industriales, ec importante cono-
cer cudl es su Organizacidn en cusnto a lo gue a estruc

tura, actividades y autoridad se refiere.

URGANTFACION:

CGuyande normalmente hablamos u oimos hablar de una organiza-
cidn, nos viene a la mente una Empresa o el procaso adminis

trative de organizar.

La organizacidn gegilin Chester Barnard es "Un sistema de ac-
tividadesd concientementa coordinadas o fuerzas de dos o mis
personas ¥ =8 importante examinar las fuerzas internas a -

lag cuales eg preciso acomodarse” (15).

Segin Chrudem y Sherman:..."Es el procesa de identificar y
agrupar el trabajo que se va a efectuar, definiendc y dele-

gando autoridad, responBabilidad y sstableciendo relaciones

=

{15) Desslesr, Gary: “"Orzanizacion v hdministracibn: Enfoque
3ituaeional EBdit., Prentice/Hall Internacional, Colombia -
1975, Qapitule I. Pag. 4d.
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para el propdsito de hacer que el perscnal trabaje unido, -
en forma mds efsctiva en la consecucién de los objetivos. -
Implica la construcecidn de una estructura an la cual puedan
dividirse las funciones que se van a desempehar y asignarse
a leos departamentos, divisiones, puestos y posiciones ade -

cuadas" (16).

Esto implica una distribucién de sutoridad y su soordinaciédn
tanto horigontal comg vertiecal, en la estruetura deé una Em-
presa. Para lograr esta distribucidn, es necesario tomar -

en conasideracidn log siguientes puntos:

3.1.- Direccidn:

Este proceac implica wigilar y supervisar las ametivi-
dades y el personal de una Organizacidén. Proporeciona
la gufa para convertir en acciones los planes de la -
Organizaelén y para asegurar que ssan observadas las

relaciones organizacionales satablecidas,(17)

3.2.~ Conecepto de linea:

Es el sector de la organizacidén gue puede tomar deci-
siones, fijar politicas, metas y objetives y se en --

9
(16) Chrudem/SBherman: "Admipistracidn de Personal" Edit, --
Prentice/Hall Internacional, Colombia 1981. Cap. 4 Pag. 91,

(17) Ibidem. Cap. 4. Pag. 91,
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cuentra dirsctamente ligada al legro de log fines --

propusstos.

Staff:

Organismo o unidad encargada del asescramiento a la (e

3l.-

" w . " = a . -
rencia o Direceidn en la toma de decisiones o fijacién

de politicas, metas y objetivos,

Puede decirse que Relaciones Industriales en un prinei

pio, tenia funecién asesora, se le consideraba como --

Staff. Una vez que ha ide c¢reciendo su importancia

¥ a la vez que va creciende su intervencidn en la to-

ma de decisiones dentre de las Organizaciones, esa --

funcidén de staff fué disminuyendo.

Esto mo significa que Relaciones Industriales ha aban
donado su funcidn asesora, sino gue ésta ha sido am -
pliada y cowmplementada con nuevas responsabilidades;
podemos decir entonces, gque Relaciones Industdales --
puede tener en una Empresa deg funciones, como 1inea

o ¢omo staff.

Relaciones Funcionales:

Es la relacidn funcional gue se origina porque existe
la necesidad de utilizar un servicio especializade co
mo consecusneia de deficiencias en las unidades de 11

nea, por desconfianza, por falta de tiempo de una uni



dad de alta jerarquia o por motivos de uniformar la -

interpretacidn de los procedimientos.

3,5.- Relaciones Directivas Funcionales:

Este tipo de relacidén la mantienen los directivos a -
través de ayudantes especiales, que a veces llegan a
asumir la responsabilidad de su supervisor, asi como

su auteridad.

3.6.- Helaciones Colaterales:

Son las relaciones que se mantienen entre unidades -
de una misma posicidn jerdrquica, entre las gque se ©
cupan un mismo estrato en la estructura de la Organi
zacidén. Facilita la cooperacidén y coordinaeidén en -

tre lasg diferentes unldades.

3.7.- Proeceso Gerencial:

Es el método a través del cual se diseflan, desarro -
1lan y ponen en prdctica-las estructuras organizacig
nales, las normas, procedimientos ¥y politicas reque-
ridas por la Organizaeidén para alcanzar los objeti -

vos eatablecidos.

%

]
o

Una vez gue hemos dade a conocer los conceplos anltes ex --
pueatos y que son de mucha importancia para nuestro estudio, -
pues son cenceptos que normalmente utilizamos u oimos nembrar

‘dentro del mundo de las Relaciones Industriales; es lmportante



mencionar que dentre de esta investigacidn, una de las principa
les fuentes utilizadas para su elaboracidn, ason los organigra -
mas y los manuales de organizacién, por le que consideramos im-

portante hacer una exposicidn tedrica acerca de ellos.

Presentaremos a continuacidn, un punto sobre lo anteriormen

te sxpuesto, &1 cual denominaremos:
L4 LESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

Existe la idea de que la estructura de la Organizacidn es
una estruectura inmévil y sstdtica, idea que consideramos y sa-
bemos errdnea., Quizds esa idea es producto de le forma en cao-
mo se representa y de la figura que se utiliza para representar
a una Organigacidn. FEsa figura representativa es lo gue conoee

mos como organigrama.

Contrario a lo anterior, la estruectura organizativa es di-
nédwmica y cambiante, tanto cualitativa como cuantitativamente, -
de igual forma son cambiantes susg procesos, sus procedimientos
directivos y sus procedimientos administrativos; existen en el
seno de la Organizacidn, por lo tanto, conflictos y complicacio
‘nesd y el tratar de encantrﬁ; solucidn a esos conflictos trae im
plicita o explicitamente acgitudea controversiales, que bien po
drian ser controversias enbire una Organigzacién formal y una in-

formal, lo que siempre serfa un obstdculo para una aectividad -

330~



efectiva y eficiente.

A medida que ésto se va haciendo mds real, mis crecisnte, -
van surgiendo teorias relacionadas con la Drganizacién, tearias

gue tienen como fin hacer a la Organiszacidn mds eficdz.

Como dijimos anteriormente, una Organizacidn e¢s dindmina, -
pero ese dinamismo y egos cambios son producto tantoc de facto -
resg interncs, como lo son los factores humanos y factores exter

nos, como las condiciones soeciales predominantes,

oin embargo, una de lap formas de detectar camblos, es a --
través de la estructura, es por éso que después de la introduc-
wcidn anterior, pasaremos a describir las diferentes clasifica-
eiones de las unidades estructurales de la'ﬂrganizacién, pues
as de mucha importancia para nuestra investigacidn hacer estas
aclaraciones y gue nos ayudarén sl andlisis e interpretacidn de
los organigramas existentes en nuestra Empresa - caso de estu -
dio,

La estructura indica relacidn, disposieidén orgdnica, organi
‘zacidn, estratificacidn jerdrquica; denota la forma como ge or-
‘denan y se disponen entre gi las partes de un tedo y la estrue-
ture determina lag relacicones internas de ese todo, relaciones
‘egencigles y gecundarias entre las partes componentes y esas re
laciones egenciales, constituyen con exactitud la ﬂrganizacién

estructural.,



La estructura de la Organizaciédn, constituye un apoyo para
la direccidn; es un armazén, una integraeién particular, espe-
cial y arménica de unidades estructurales de la Organizacién,-

las cuales mantienen una disposicidn de interdependencia.

La estructura se crea para realizar las funciones de las ac
tividades y para cumplir los deberes y responsabilidades de los
componentes sociales de la Organizecidén y a través de ella ae
delega autoridad, se establecen esas regponsabilidades y las --

distintas posiciones de estratificacidn jerérquica.

La esstruetura es un instrumento #til y necesario para lle -
var a cabo los procesos de Direceidn, control, comunicscidn, --
toordinacidn, ete., y s8irve para canalizar los esfuerzos de a--

cuerdo con los fines y objetivos de la Organizacién,

Ahora bien, el hecho de que no exista una adecuada estructu
ra de la Organizacién, le ecrea dificultades a la Direceién, tra
yendo problemas tales como: conflictos de autoridad, dualidad -
de mando y direccidén falta de orden, indisciplina, conflicto de
jerarqufa, superposicién de autoridad, evasidn o usurpacién de
funciones, etc., por lo gque se ve la necesidad imperante de eri
gir una buena estructura de,la Organizacidén y de sistematizar -

%

las interrelaciones entre sifs partes.

fonsideramos de gran utilidad tedérica y prdctieca, conocer -

las diferencias conceptuales y las interrelaclones gue existen

35'-
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entre los términos funciones, actividades, labores y deberes;-

términcs muy utilizados en nuestra investigacidn.

Las funciones constituyen la accién innata de la Empresa en
general, pero particularizando, representan los fines eszencia -
les y bdsicos que hay que realizar para que la Organizacién ten

ga ekxistencia y vigencia.

Las funciones expresan la accidn genérica de toda Organiza-
cidén y esa =zccidn genérica se particulariza y se manifiesta de
manera concreta en actividades y operaciones detalladas. Es a
travée de las funciones que la Organizacién puede alcanzar sus
fines y loa objetivos y satisfacer sus propésitqa; desarrollar

y realizar sus politicas.

Las actividades componen la cantidad de trabajo especifico
que debe realizar la Unidad o la persona de la Organigzacidn,pa-
ra gue se puedan cometer las funciones o de otra forma, llevar-
las a le préctieca. De esta manera, se pueden alcanzar los fi -

nes y objetivos de la Organizacion.

Los deberes son lag especificaciones de las actividades., --
La(a) persona(s) que ocupe(n) el cargo, estédn obligadas a efec-

tuar ssas actividades, congdicionadas por esos deberes.
)

Se podria decir entonces, que: "en un sentido orgédnico,los
deberes asignados a un individuo, son las actividades que tie-

ne que realizar debido al cargo que ocupa en la Organizacién",



Log deberes crean obligaciones y una obligacidn ea y se -
ordena comeo un trabajo, una labor, una tarea gue hay gue 1lle-
var a cabo, De ahi que la ejecucidn de un conjunto de tareas,
labores y trabajos sean la realizacién coordinada, arménica y
orgdnica de las actividades y, consecuencialmente, de las fun

ciones.

Lag responsabilidades se derivan y dimanan de los deberes.
La responsabilidad es la obligacidn de responder a la ejecu-

cidn de los deberes asignades.

La sutoridad g elderecho de una perscna a exigir a otra
que cumpla clertos deberss; es el derecho de mandar y el pao-

der de hacerse obedecer.

Ahora bien, retomando lo gque dijimos al prinecipio,acerca
de gque existen los organigramas, como una de nuestras prineil
pales fuentes, pasaremos a continuaeidn a hablar de ellos, -
en consideracidn de gue son los instrumentos metodolégicos -

de la Organizacién.

Los organigramas y los manuales de orgenizacidn, son ing
trumentos metodolbgicos dela ciencia de la administraecidn y
su técnica. Los organigramas son representaciones grédficas
de la estructura de la Drga;izacién. Su finalidad, segin -
los casos, puede ser informative o analitica. Los organi -

gramas sirven, en primer lugar, como medio capdz de propor-



cionar informacién de base sobre la estructura de la Organiza-

cidén; pero aparted ello, ciertos organigramas pueden ser ela-

borados y utilizades como inastrumento para el andlisis estruc-

tural, Tales gréficas revelan las posibles anomalfas de la Or

ganizacién al poner de manifiestc el equilibrio o desequilibrio
entre sus distintos sectores, la amplitud de la esfera de con-

trol de cada jefatura, la manera de hallarse dispuestas las -

relaciones de autoridad, el nfimero de grados de la eacala je -

rirquica y otros aspectos igualmente importantes, en los que

suelen localizarse los problemas més frecuentes,

Ha de reconocerss gue los organipgramas, al mehos en su ver
sién convencional o cldsica, presentan importantes limitacio-
nes, ya gue no puesden propeoreionar unas ideas claras de su fun
clonamiento. El sistema de comunicaciones queda en gran par-

te al margen del organigrama y por otro lado, tampoco alecangza

a poner de manifiesto las relaciones de la Organizacidén con el
nedio exterior, produciendo la impresidén de que ésta opera co-

mo un sistema hermético, cerrado sobre sl mismo.

Finalmente podrfamos decir, que el organigrama solo tiene

una validéz transitoria. Se ha observado que el disefio del -
organigrama, al encerrar fas unidades y puestos dentro de re-

cuadros separados, constituye un procedimiento dptimo para fa

cilitar la formacién de comportamientos estances., Por otra =

‘parte, es de reconocer gue los organigramas son Instrumentos




auxiliares capaces de sintetizar informgecién utilizable para -

fines muy diversaos.

Ademds hay que tomar en cuenta gue la confeccidn de los or
ganigramas, cualquiera que sea su finalidad, ha de ajustarse a

ciertos requisitos que podriamos resumir en:

1) Claridad del esguema: La representacidn ha de hacerse
de la forma més clara y precisa gue sea posible, La cla
ridad del organigrama requiere gque todos log elementos
de la Organizacidn, aparezcan perfectamente definidos -

desde 21 rango y la dependencia orgdnica,

2) Uniformidad gréfica: Para facilitar la interpretaciédn -

y manejo de los urganigramas, resulta igualmente conve -
niente lograr cierta uniformidad en la confeccidn de los

mismos.

3) Aetualidad: Un organigrama solo puede tener ubilidad, -

cuando refleja la realidad actual, En atro caso puede -
dar lugar a confusiones y errores, convirtiéndose en un-

glemento perturbador.

Bs de hacerse notar queiéxiate una egtrecha relacidn entre
las representacliones gréficas de la estructura de la Organisza
‘eidn y las descripeciones escritas, por 1o que nos obliga a in-

eluir una breve veferencia a dichas deseripeiones, conoccidas -
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generalmente como Manuales de Organizacidn.

Estos manuales tienen por finalidad proporeinnar al perso -
nal la informacidn necesaria para el mejor desempefio de sus fun
eiones, evlitando las pérdidas de tiempo gue ocasiona la loeali-
zaeidn de informacidn dispersa; y por otra parte, adiestrs a --
log miembros de la Organizaciodn, en general, o a ciertas catego

rias o grupecs de funcionarios.

De elle se desprende que los manualeg, son a la vez lnstru-
mentos de trabajo y un medio de formacidn y perfeccionamienta -

profesicnal.

Los manuales de Organizacién suministran informacién sobre
lag relaclones de las distintas unidades y especifican la auto-
ridad, porque sefialan ante guien es responsable un subalterno,
por la ejecucidén de sus labores, lo cual define con mayor preci

#idn la responsabilidad.

Ahora bien, una vez expuesto todeo lo anterior, lo cual con-
sideramos de gran importancia para nuestro estudio, aeclarar, pa
‘gamos a4 presentar los modelos de andlisis que Lomaremos en con

‘gideracidn para nuestro estudio,

FUENTE: *L

- Blanco de Tella, Luis: "Téenica v aplicacidn de los orga-

nigramag". Presidencia del Goblerno. Secretaria General --
Técnica, Servieio Central de Organigzacidn y Métodos. Madrid

Fapana. 19793. Cap,., L. PAS. 13=27.
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"La Fstructura de 1a Organizacidp.
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4.- MODELOS DE ANALISTS PARA EL ESTUDIO HISTORICO-EVOLUTIVQC DEL

SISTEMA DE RELACIONES INDUSTRIALES.

A.- Categorfas principales:
Para el presente punto, tomaremos en consideracidn los
nodelos gue estdn fundamentados en la teoria de siste -

mas de Relaciones Industriales deada por John Dunlop.

Pretendemos adoptar estas categorias en un estudic a mi
ceri-nivel, la cual *tiene por cbjetive presentar el dess
rrolle hiastérico evelutive gue para ssta investigacidn

eg la Dirececidn de Relaciones Industriales en una Empre

sa Bléctrica.

Segin  John Dunlop... "La Estructura de un Sistema de -
Rlaciones Industriales estd compuesto por tres (3) ela-
ses de actores: amctor patrono, actor trabajador y actor
gobierno; que interactiian en ciertos contextos, y una -
ideologfia que mantiene unidos al sistema, conformando -
una red normativa gque sirve para dirigir a los actores-

en el lugar de trabajo..." (18)

Leos contextos en 1 cuales iﬂtEI"HE‘.tﬁﬁ]’l los actores =
¥
! ;

(18] Dunlop, John: "Sistema de Relaeciones Industriales”

Ediciones Peninsula. Barcelona, Espafia. 1978. Capftulo
L. Pag, 30,




juegan un papel muy importante & la hora de configurar
las normas gue regirdn las relaciones entre dichos actg

res, Fstos contextos, segln Dunlop, son:

a) Las caracterfsticas tecnoldgicas del lugar de traba-

Jo y de la comunidad laboral.

b) Los imperativos del mercado y del presupuesto gue a-

feetan a los actores.

e) La situacidn y distribucidn de poder en el conjunto

de la sociedad., (19)

A continuacidn, presentaremcs las definieciones bdsicas
de los tres (3) actores del sistema de Relacicnes In =
dustriales para luego elaborar los ceriterios generales

de los modslos de andlisis.

Definicidn de los Actores del sistema de Relaciones In-
dustrigzles:

B.l.- Jerarquia Gerencial de Relacioneg Industriales:

In términcs generales, entendemos por gerarquia

gerencial, al grupe de personas gue tienen pues-
. % . . .

tog de alto nivel ejecutivo y cuyas funciones -

se caracterizan por la planifiecacidn, direceidn

(19) Ibidem. Pag. 31.
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y desarrolle de las diversas actividades que ge-
nera la Empresa y entre las cuales podemos encon

trar la Administracién de Personal.

Jerarquia de los trabajadores:

Entendemos por jerarquifa de los trabajadores, al
grupo de obreros y/o empleados gue pueden presen
tar diferentes formas como organigacidén forma -
lee (partidos politicos, sindicatos o consejos -
de fdbrica); organizaciones informales o grupos

no organizados, los cuales cumplen primordialmen
te con las labores de produccidn dentro de una -

Empresa,

Actor Goblerno:

Se refiere a los Organismos de gobierno en mate-
ria laboral, Estos Organismos estdn representa -
dos por los diferentes institutos que tiemen por
responsabilidad velar por el cumplimiento de las
disposiciones emanadas de la Ley del Trabajo y su
reglamento, asi como cualquier otro decreto o nor
ma que en mageria de trabajo hallan sido promulga
das. ’

Entre los Organismos podemos encontrar:

-Miniseterio del Trabajo

-Instituto Venezolano de los Seguros -
Soeiales.

~INCE, etbe.
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Segln John Dunlop, estos actores (gerentes, tra-

bajadores y gobierno), establecen una serie de -

normas gue regulardn las relaciones que ge origi

nan entre ellos, dentro del sistema de Relacio -

riega Industriales.

FEstas normags pueden tener diversidad de formas,
como: decretos, decisiones u 6rdenses de organia
mos especilalizados ,convenios colectivos, regla
mentos y prédcticas de la jersrgula de los traba

jadores, atco.

Dentro de una Organizacidn, la jerarquia de pa-
tronos, adopta una estruturacitn que le permite
controlar y mantener la red de relaciones con -
los deméds actores del sistema de Relaciones In-
dustriales. Existird una serie de unidades que
g8 van a encargar de mantener relacidn con los
trabajadores, aindicatos y Organismos guberna -
mentaltes, lo cual, trataremos de simplificar en

en guadro que a continuacidn se presenta:

%

'
=1
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En el grafico se pueden observar los tres(3) ac-

tores bdsicos fpatronus. trabajadores y gabiarnn}.

El actor patronc se organiza para poder cumpelr sus
cometidos organizacionaleg y su egtructura debe com-

prender lag sigulentes unidades:

a) Unidad de Personal:

Es la encargada ds las funciones relativas a la
relacién del patrono con el personal: reclutar -
y seleceionar, suelde y salarios, desarrollo aor-

ganizacional, stec.

b) Unidad de Relaciones Laborales:

Se esncarga de todo lo referente a las relaciones

Empresa-trabajador sindicalizado, y

¢) Unidad de Relaciones Gubernamentales:

Se encarga de las relaciones juridico-laborales

que implica, mantener contacte con organismos --
del Estado como: Ministerioc del Trabajeo, INCE, -

Inatitute Veneszolanc de leos Segureoa Sociales,etc.

For #ltimo tenemos ﬂa Unidad de Normas v Procedi -—

-

mientos que se va g ocupar de la implamentacidén =




de l1a red normativa gue regulard las relacionsa--
entre la Gerencia de Relaciones Industriales, tra
bajadores y los Organismos del Estade, entre tra-
bajadores y Gobiernc, entre 3indicatos y Gobier -

no, €4¢.,

Una vez visto tode 1o snterior, pasaremos a enfo-
car tres (3) modelos tipo de estructuracitén del-

Departamento de Releclones Industriales.

C.- MODELOS ESTRUCTURALES-FUNCIONALES DE RELACIONES IN-_
DUSTRIALES

Tras modelos Lipos:

El hecho de tratar de establecer una unidad de Rela
ciones Industriales, dentro de una Organizacidn, no-
es nada fdeil. Hay muchos aspector qus influyen en-
el momento de llevar a cabo una Organizacidn, entre-

los cuales podemos mencionar:

El tamafio de la Empresga.
- La industrializacidn expansiva.
. . ; v
- Los reguerimientos cada vez mayores de energia
Humatas . 1
=
- La interveneidn phbliea continua.

- El1 ereciente nlmerc de empleados.

- La importancia gque la administraeidén otorgue a

lag Helsciones de Personal.

TR



La importancia que se le atribuya a esta funcién, es -
lo gus determinard el nivel jerdrquico y la posicidn -
que el Departamento de Relaciones Industriales tendréd

con respecto a las unidades de linea.

Para esta investigacidén se definirédn tres (3) tipos de
modelos de Relaciones Industriales: uno referente a En
Presas pequenas, otro de estructura méds desarrollada -
que se reflere a Empresas medianas y otro de estruetu-

ra mAs compleja, utilizada en Empresas grandes.
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FSTRUGTURA D & PEQUENAS

GERENCIA GENERAL.

GERENCIA GERENCTA GERENCIA
DE DE DE
PRODUCCION ADMON, VENTAS
s % %
DPTO, DFE PRESONAL

Jefs de
Personal.

GERENCIA

INGENIERIA.

Seccidn Seccidn Jecnidn Secnidn
Salarios de Médica de
Enpleo informac,

Secoidn

Indus=t,

de Geg.

Seccidn
Normat.,

de RRLL.

Sececidn
de
Serv,
Zen.

(1) Fuente: José I. Urquijo.
(2) Faente:

Edit.
Tomo 1.,

1977, Pds, 50-52,

Téenicag de Diresceidn de Personal.
Hiapana Europea, Barcelons-Egpana,
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Esta estructura corresponde caracteristicamente a una
Organizacidn de Relaciones Industriales que se puede

encontrar en Empresas pequenas,

La estructura se compone de una serie de secciones -
que aungue no presenten un alto nivel, pueden satisfa
cer las exigencias y necesidades de la Empresa en --

cuanto a Helaciones Industriales se refiers.

1l heeho de que la funcidn de personal esté adscrita
a la gerencia de Administracidén, le quita importan -
cia dentro de la Empresa, por lo gue se puede dedu -

eir el por qué se encusntra a nivel departamental.

LR I I 2

L3
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El organigrama presenta, la organizacién de la unidad -

de Relaciones Industriales en Empresas medianas.

En este caso, Relaciones Industriales occupa posiecidn --
gerencial, debido a la importancia gue se le otorga y -
sl tamafio de la Empresa, niimero de trabajadores y la na

turaleza de sus actividades.

Se encuentran bien definidas las dreag relativas al aec-
tor patrono (empleo, sueldos y salarios, higilene y segu
ridad Industrial, serviecics al personal); realtivas a =
la relacidén actor patrono, actor trabajador; en la uni-
dad de relaciones laborales y en cuanto a investigacién,

el Departamento de Investigacién de personal.

El nivel jerdrgquico gue ocups Relaciones Industriales,-
evidencia la importancia que tiene esta funcidn para el

alcance de los objetivos de la Organizaciédn.-
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El organigrama presenta el ordenamiento jerdrguico gue
tiens la funcidn de Relaciones Industriales en grandes
Organizaciones donde ge encuentran grandes cantidades
de recursos humanos, alta especializacidn y gran desa-

rraollo econdmico.

Se ve claramente gue la funeidén de Relaciones Tndus -
triales cobra gran importancia, gran autononia y auto-

ridad dentro de la estructura organizativa de la Empre

HH

En cuanto a las dreas relativas al actor gobierno y al
actor patrono, se encuentran unidades especializadas -

que establecen relaciones con los mismos.

Igual en euantoc a las funciones del actor ‘trabajadors
Estos tres grupos de funcicones ae encuentiran represen-

tadasg egtructuralmente en:

- RBelacipnes de perscnal.
- Relaciones juridico-laborales.

- Relaciones sindicato-laborales,

Se encuentran unidades$de apoyo o asesoras coma: Depar
=
tamentos de investigacidn de persomal y normas y proce

dimienlos.
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Como hemos visto anteriocrmente, una Empresa puede pre--
gentar cualquiera de los tres modelos mencionadog, y a-
manera de econclusidn, podriamos deecir que dentro de to-
da Organizseidn loa cambios estructurales pueden origi-
narse por necesidades de ampliacidén o de contraccidn de

la Empress, para rescolvar econflictos de autoridad, cam-

1

biar métodos de produceidn y de erganizaeidén, dividir

las actividades - por estar excesivamente agrupadas-, -

ajustar la organigacidén a las condiciones imperantes,

Bt

2in embargo, el caso mniés frecuente de cambios estructu-
rales, es cuandoc la organizacidn requiere del estableci
miento oficial de atribuciones, responsabilidades y de-

beres a todos zsus niveles,

® W o = % 5 osoa @
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Tomando en consideracién la importancia y magnitud de lag o
bras de Electrificacidén del pais, llevadas a cabo por la Corpo-
racibn, la forma como estaban siendo ejecutas, les era imposi -
ble ordensr econ efieciencia ¥y a la vez integrar adecuadamsnte las
funeiones, debido a su propla estructura organizativa dentro del
Instituto y por la desarticulada forma de Adminigtrecidn de --
Quince (15) Empresas Eléetricas que, dependientes directamente
en el orden ejecutive del Directorio de este Organismo, habian
demostrado mediante los resultados obtenidos, lo inoperante del

sistema que se seguia.

El Directnriolrasblvié encomendar una Cpmisidn téenica, --
compuesta por personas de reconccida experiencia y reputacidn
sobre la materia, sl estudio y solucidén de algunos de los pro -
blemas mds urgentes que existfa en el campo de la Electrifica -

eidn Nacional,

Lz mencionada Comiaidn fué creada econ fecha 30 de Junioc de
1958 y para el 27 de Octubre del mismo afio, el Directorio acor
d6 con base a la recomendacidn hecha por dicha Comisidn, la --
ponstitueidn de una Compafifa que tendria por fin agrupar en u-
na dependencia, las operaciqpes realizadas y por reallzar en -
gl campo de 1la Electrificacign Nacional, La eitada Compafifa -
se denomind Compahfa Andnima de Administracidm y Fomento Eléc-

trice, contando con la C.V,F. quien tenfa la totalidad de las




acciones.

Inidé la Compaiifa sus labores el dfa 1° de Diciembre de -
1958 y desde esta fecha hasta el 1° de Febrero de 1959, se e-
fectuaron los preparativos correapondientes para formar una Or
ganizacibn que fuera capidz de abgorber todos los trabajos de g
lectrificacidn y de administracidn que la Corporacidn Venezo-
lana de Fomento le habia pecomsndado y que especificamente ss-

tablecian el objeto esencial de su fundacidn,

En tales condiciones, dicha compafifa estd en capacidad de
enfocar el problema del desarrollo eléetrico del pais, en far
ma auddz y con proyecciones al futuro. La centralizacidn ad-
minigtrativa referida ge ha llevado a cabo a través de la fu-
sidén de las (15) Compafifas C.V.F. de Electricidad con la cre-

ada Fmpresa CADAFE.

Ahora bien, con el fin de ofrecer una informacidén detalls
da que facilita una mayor comprensidn de lo expuesto en 1{-
neas anteriores, &3 necesario snumerar las siguientes conside

raciones:

1) Las quince Empresas, C.V.F. de Electricidad, mantenian

%

1
su propia estructurd financiera, comercial y técnica,

cada una de ellag era una entidad separada de las otras
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y por lo tante en lo Administrative se admitian distintas nor-

mas de administracién, disparidad de criterios en la aplicaecidn

de las procedimientos de contabilidad establecidos por 1la C.V.F.

diferentes wétodos de compras de abastecimientos y servicios a

distintos precios que frecuentemente no ae correaspondian entre

gi ni con los precios del mercado, ni con el consiguiente eleva

do coato de Administracidén y la proliferacién de un burocratis-

mo excesaivo y duplieidad de funciones. BEn lo Técnice : crite -

rics distintos sobre aprovechamiente de la capacidad de genera-

ecidn, lo cual no siempre garantiza en mayor rendimiento de los

eguipos, distintos métodos y rutinas de mantenimiento con el -

consiguiente peligro de accidentes en los equipos.

Por ser éstas gulnee (15) Compafifas pequefias no bien estruc

turadas,

daban peor

consiguiente que en su funcionamiente se ng

tara su incapaseidad en cuanto a:

a) Mal servicioc de los consumidores.

b) Ausencia de planificacidén adecuads para las necesidades

de desarrollo y crecimiento de las comunicaciones servi-

das.

g) Falta de actividad en la promocién de nuevag industrias.

d}) Defieiencia geneggl.

En lo Programdtico: Falta de datos estadisticos compara -

dog, interpretado en conjunto y proyectados hacia el futuro co-

mo base para las estimaciones del crecimiento de los mercades y



gus consiguientes necesidades de generacidn, transporte y dis -

tribucidn.

Programacidén de pequefias expansiones de tipo loecal, con el
congiguiente pelipgro de caer en la multiplicacidén de pequefiog -

centros de generacidn de bajo rendimiento econdmico.

2) La solucidn para las anteriores deficiencias han sido --

las aiguientes:

En lo Administrativeo : Establecer normas de procedimien-
tos contables, aplicables por igual & todas las Bucursa-
les y Agencias de la Compafila, Normalizar los tipos, ca
lidades y marcas de eguiposg y abastecimientos y adgquirir
los en cantidades suficientes mediante licitaciones pfi--

blicas o privadas gegiin la importancia de la compra.

FEstablecer un régimen de almacenes, con contabilidad = -
inventarios continuos centralizados en la Ofieina Prinei

pal.

Fatahlecer un régimen de manejo de fondog de Sucursales
o Agenciag, por medio de cuentas de ingrescs blogueados
y fondos rotatorios de operacidén facilmente controlados

por la Ofiecina Central.

Establecer Centros Reglonales de facturacidn, usando e-

guipos mecédnicos 1,B.M. o similares.




Establecer un balance consclidado, estados de pérdidas-

y gananecias y eatado de origen y aplicacidén de fondos pa

ra todas las sucursgales y agencias.

Establecer una contabilidad analftica gque proporciona in
dices de costos y ceeficientes para el estudio de loa --

problemas de expansién y operacidn.

Establece una oficina de Personal que evalle la capaci -
dad de los empleados de la Conpafifa; fija normas de suel

f
dos y asegura para gl futuro una politica de promoeién -

basada en los mé&itos y hoja de servicio del empleado.

En lo téenico: Establecen normas uniformes de operacién

de. los egulpos.

Establecer programas de mantenimiento preventivo a fe -

chag fijas.

Establecer normas uniformes en las relacionesg con losg =

suscritores.

Contribuir & la fijacidén de nuevas industrias mediante

asistencia téenica dy SUS promotores.

-
Ferfeceionar las normss sobre materiales y egulpos de
use corriente, tales como poates, herrajes, conductores,

vehiculos, ete.




Egtablecer programas de entrenamiento de personal.

En lo Programidtico: Continuacidn de los estudios sobre

generacién y transporte de energia eléetrica con miras
a la ampliacidén del programa de electrificaecidn de la
C.V.F., mediante el establecimiento de grandes cen --
tros de generacidn y redes de transporte adecuadas, -

con especial énfasie en el desarrollo futuro.

Continuacién de los estudios sobre unificacidn de ten

siories y frecuencias.

Formulacién de un programa de Interconexidn de cen --
tros de generacidn, con eventual partieipacidn de las

Compafifas que no son propiedad del Estado.

Estudio sobre métodos y sistemas de tarificaecidn, ba-
sados en un andlisis de los costos de produccidn. For
mulacidn de tarifas justas, cientificamente analiza -

dad.

Colaboracidn con leos téenicos de la BElectricidad de -
Francia recientemente contratados, en &l egtudio de -

algunog de los asun¥os anteriormente citados.

Envio de misiones de estudio a Puerto Rico, Méxiceo o

=
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Francia para observacidén de los métodos y procedimientos
usadag para fomento de la generacidn eléctrica, adminis-

tracién de los servicios, normas de procedimientes, ete.

Organizacién de un Departamente de Estudios Econdmicos y
financisros para al andligis de estadisticas, formula --
¢ién de programas inherentes a la electrificacidén y ela

boraclidn de un nuevo y racional sistema de tarifas.

Establecimiento de relaeiones con Organismes de Estades
amigos para el intercambloc de informaciones y sstadfsti

CEHS .

FUENTE: Actividades desarrolladas por esta Empresa,des-
de el perfodo de su inieiacidn, 15 de Noviembre de 1958,
hasta 21 30 de Junio de 1959,

Separata de la Memgria y Cuenta de la Corporacidn Vene-
zolana de Fomento, AAparte C., Anexo I. Caracas.
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Una vez gque hemos dado a conocer los antecedentes de 1a
Eyppresa - caso de estudio - creemos necesario prestar datos -
aproximados acerca de la evolucidédn de la fuerza laboral den -
tro de la misma, lo cual nos podria llevar a visualizar si el
ecrecimiente y expansidén de la Organizacidn, se relaciona di-
rectamente con el crecimiento del personal gue labora dentro-

de ella.

Fn el cuadro gue a eontinuacidn presentamos, damos a co-
nocer aproximadamente el incremento del niimero de personal a
través de los afios, con su respectiva representacidn grdfi -

CH .=
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&0 3: 390
&1 2 P B
& 3,960
&3 Lened
&4 4,688
£5 4e926
6 o 44997
&7 4,090
48 2,397
A9 5.563

Fuente:

Compendioc estadf{stico de Perso-
nal, 1970-180. CADAFE.

Informes Anuwales de CADAFE,

Aho Trabajadores Regulares.
70 N L
P 5.891
2 6.125
73 G LT
i 6.003
5 7250
76 T.022
TR e v
78 8.358
79 St
80 10.677
11,388
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A través de los datos presentados anteriormente, no se -

pretende, en ningin momento dar datos exactos, ya que la fal
ﬁﬂ de informaeién, confiable, coherente y dnica, en cuanto -
@1 personal de CADAFE se refiere, es una limitacidn para cual
guier tipo de estudio. Lo gque a8i ge aspira, es dar ideag de
nagnitud, situacidn y comportamianto deeste recurso en la Or-

%ﬂﬂizaciﬁn.

Laa fuentes de informacidn utilizadas fueron prineipalmen
ﬁﬁ publicados en loa informes anualeg de CADAFE, emanadog de

la Divisidén de An&lisis Bstadistico y un documento denominado
\WICOMEENDIC ESTADISTICO DE PERSONAL", que no es mds gue una re
‘topilacidén de informacién sobre distintos aspectos del perso-

nal regular, de CADAFE,

Ahora bien, es necesario aclarar gue GADATE participa den
tro del total de empleo directo generado por el sector eléetri
¢o, con alredsdor del 0%, participacidn gque ha experimentado

fuy poca variacion,

Fn la década de los afios &0 CADAFE vid incrementado su -
finero de trabajadores en 2.323, al pasar de 3.390 en 1960 a-
1 9
5,713 en 1970,

En relacidn al afic 59 con =1 afie 60, el incremanto del --

parsonal fué de 210, ya que para el afie 1952 existia un niume-

to de personal aproximadamente de 3,180 y en 1960 de 3.7390,

.




Podriamos deeir gque este crecimiento, cada vez mayor, sg
bre todo en la década 1970-1980 se debid al desarrcllo experi
mentado por la Empresa en los Gltimes 10 afios, lo cual gueda
reflejado al obsérvar el crecimiento de las diferentes viaria
bles que 1la caracterizan, hecho que a4 su vez setradujo en la-

ampliacidén de sus Areas servidas.

En &l cuadro presentade antericrmente, puede apreciarse
la evolucidn del nimero de trabajadores de CADAFE, desde el -
afio 1959 hasta 1981, (no nos fueron proporcionados los datos

correspondientes al aho 1982).

Se puede observar que el personal, a través de los afios,
ha tenide un erecimiento notable, lo gue suponamos se relacio
na con el crecimiento mismo de la Organizacidn. A medida --
gque la Empresa ha ide ampliando sus actividades y se ha ido -
papecializande cada dfa mds, es caracteristica de tal fendme-
no, gue al igual requliera de personal en mayor cantidad y ca-
lidad. Podrfamos decir al respecto, que el personal profesig
nal en CADAFE ha ido en aumento cada dia: Fara &l ano 1970,
CADAFE conteba con 340 profesionales y para el afio 1980 conta

ba con 758 (*) 1

=

As? pues, podriamos suponer como ecierto, gue existe una

relacidén dirscta entre el crecimiento y expansidn de la Orga-

(*) Compendio Estadi{stico de Personal (1970=1980).
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nizacidn coen el crecimiento del personal dentro de la misma;-
ya que relacionando los cambios ocurridog en CADAFE con el cre i
ecimiento del personal, podemos darnos cuenta que hay una rela
¢ién directa, Eg a partir del afio 1975 cuando comienza a ocu
rrir cambios importantes y relevantes para la Empresa, y es a

partir de ease ano cundo el crecimiento del personal se hace

- 5
mas notoria.
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CAPITULO IV

EVOLUCION HISTORIGCA
DE LA ESTRUCTURA DE RELACIONES INDUSTRIALES
EN CADAFE




En este capitulo se presentard, a partir del marco de re-
ferencia de la Empresa - ohjeto de estudie - (CADAFE), el de-
garrolles de la estructura de la funcidn de Relaciones Indus -

triales.

Debideo a1 desarrollo que ha ido experimentande la Empresa, i
decidimos tomar diferentes décadas para explicar de una forma '1

mids clara y comprensible el desarrollo de la funcidn de Rela-

ciones Industriales, tomando en un prinecipio los afiog -----= r

1958 - 1959, ya que en estos afios se comprenden la funcidn de ﬁ
|

la Empresa y aparece igualmente la primera unidad organizati- 1

va de Relaciones Industrialss. i

A continuacidén daremos a conocer cuales eran las funciones
generales de Relaeciones Industriales para los afos antes men-

cionados.
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ANDS 1958 - 1959: PERIODOD DE FUNDACTON.

Para el periodo de fundacidn, las funciones generales de

Relaciones Industriales, comprendian lo siguiente:

1.- Incorporacidén y seleccidén de funcionarios y emplea-

dos en base a la competencia y productividad demos -

trada por éstos.

2.- Bvaluacidén periddica de los servicios de los funcio-

narios y empleados de la Empresa.

3.- Clasificacidn de cargos, de acuerdo a las necesida -

des de la Compafiia.

4.~ Aplicacidén de las medidas diseiplinarias paras el buen
erden en el desempefic de las labores de los funclona

riecs y empleados.

5.- Organizacidn de cursos de adiestramiento segln las -

exigenciaa del trabajo.
6.~ Asesoramiento en la contratacidn ecolectiva.

7.- Elaboracidn y estudio de un sistema de salarios gue
sirva de base a los tabuladores de la Organizacidén -

%
laboral. ot

8.- Reglamentacidn de los exdmenes fisicos, horarios de
trabajo y control de los medios de seguridad indus--

trial.

9,- Normag sobre riesgos profesionales, prevencidn de -




T,

enfermedades contagiosag y accidentes.

10.- Control de seguros de responsabilidad patronal.

11.- Recomendaciones para fondos de shorros, planes de -
jubilacidbn, becas, permisos, control de vacaciones,

planes de viviendas, deportes y expansibn social.

12.- Ejecucidén del Manual de Instrueciones en todo lo re

ferente 8 las Relaciones Industrialeg, dentro de la

Companfa.

Es de hacer notar gue para I1a fundacidn de la fimpre
aa (comprendido en estos afios), no se encontrd un organigrama
eatructural de la Compafiia, ni de las funciones de Relacio-
nas Industriales a través de una departamentalizacién clara -

y detallada con sus regpectivas funciones y atribuciones.

Creemos necegario aclarar, que las funciones genera-
Jes de Relaciones Industrisles para la década de los 60, eran
las mismas gue existian para el wmomento de la fundaecidn -----
(1958-1959) de la Compafiia, pero con la diferencia que para -
esta déecada existiam ya un organigrama con sus respectivas uni

dades y funciones.

% |

¥

El organigrama existente para esta época es el gue -

presentamos a continuacidn: l




DECADA DE LOS 60. |




GERENCTA

Estudios Especiales 1

=3
Personal
Serv. Médicos.
Tridmites, Reclutam. ¥ Clasifica = Adiegtra- &- Relaciones
Registro y Seleccibn, cidn y remu miento, Laborales.
Control. neracidn.

FUENTE: Memorias y Cuentas. Actividades Anuales., CADAFE 1960-1969.-




Este Organigrama muestra cuales eran las prineipales uni
dades que constitulan la gerencia de Relaciones Industriales

para los afics 60.

Se puede apreciar gue bajo la dependencia de la gerenecia
de Relaciones Industriales se encuentra la Divisidén de Perso-
nal, la cual tenia bajo su responsabilidad la coordinacidn de
todas las unidades relacionadas con trédmites, registro y con-
trol; reclutamiento y seleceidn, clasificacibén y remuneraciédn,

adiegtramiente y relaciones laborales.

Ademis encontramos doa unidades asesoras como son : estu
dios especiales y servicios médicos. La estructura gue se pre
senta estaba constituida por 5 secciones bdsicas, mds dos -
secciones asesoras, que si bien es cierto ne llegan a tensr -
un alto nivel de especializacidn, si respondian a las necesi-
dades que en el dArea de Relaciones Industriales tenfa la Em-

presa para ese momento.

Esta estructura no representa un nivel de departamentali
zacidn muy especializado, ya que las Areas de representacidn
de los actores gue forman parte del gistema de Relaeciones In-
dustriales, estén muy poco definidas y muy poco delimitadas.-
S& podria deeir, por ejemplo, ques las actividades relativas a
la velacidén Empresa-trabajadores sindicalizados se muestran a

través de la unidad de relaciones lahorales y que las activi-



dades relativas a la relacidén del patrone con el perscnal es-
tdn gehaladas por las secciones de Reclutamiento y Seleceidn,

Clasificacidén y remuneraecidén, etc.

BEn conelusidn, la estructura mostirada anteriormente res-
ponde bdsicamente a las caracterfsticas de un tipo de estruc
tura modelo 1, deonde las funciones de Relaciones Industriales

estdn a nivel embrionario.

Veremos & continuaecidn cuales eran lag principales fun -
cinnes gue tenfan cada una de las unidades presentadas en el
organigrama, las cuales son: estudios gspeciales, servicics -
nédicoa, tréimites regigtre y centrol, reclutamiente y selec -
ciones, clasifiecacidn y remuneracidn, sdiestranmientoc y rela -

giones laborales.
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ESTUDIOS

ESPECIALES:

Las

los afios

principales funciones de esta unidad de Apoyn para

60, eran especificamente las siguientes:
Prestar asistencia a las unidades en la implantacidn

de normas y procedimientos.

Realizar estudios gocio-econdmicos segin le sea nece

sario 4 la Gerencia.

SERVICIOS MEDTCOS:

Lasg

L=

atribuciones de esta unidad son las siguientes:

Llevar un control de las cotizaciones pagadas a los
trabajadores y realizar los pagos respectivos al Ins

tituto Venezolano de los Segurcs Sceciales.

Pagar a los trabajadores y sus familiares, servicios
médicos completos gue eubren: censultas médicas, me-
dicinas, laboratorios, maternidad, rayo X, cirugfa,-
odontologia, ete., y llevarle control de los servi -

cios médices suministrados.

TRAMITES DE REGISTRO Y CONTROL:

Esta unidad se encarga da:ﬁ{

l.- Preparar estudios para llevar & cabo, §i fuese neeg

gario, la implementacidn de un nuevo registro de --

personal para cada una dé las regiones.
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2.- Llevar un control sobre todo lo relativo a los datos

del trabajador: datos financiercs, relativos a antici

pos y pago de prestaciones y otros beneficios, datos

higtéricos de loa trabajadores en la Compafifa, ete.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION:

Las principales funciones de esta unidad aon:

1.-

Elaborar programas de reclutamliento y eeleccién e i-
gualmente los manuales de instruccidn para aplicar -

las pruebas pasicotécnicas.

Reclutar y seleccionar el personal idéneo para la --
consecucidn de los objetivos de la Organizacidn y --
llevar un registro de los ingreseos del personal a 1a

Empresa.

CLASIFICACION ¥ REMUNERACION:

Esta unidad eumple con las siguientes funeiones:

1l.- Encargada de realizar todo lo relativo a: plasifioca-

cidn y reclasificacidén de cargos con la finalidad de
identificar deberes, responsabilidades y requisitos
de los mismos, asi como el nivel del sueldo que le ca
rregponde a cads uﬁ%} igualmente revisar el manual -
de clasificacidén para ajustar las especificaciones

¥ requisitos de los cargos a las condiclones y exigen

ciag de los mismes.



2.- Encargada de conceder aumento de suesldog y salarios

tomando en cuenta las politicas de incentives de la

Empresa,ligualmente la antigiiedad y mérito de los tra

bajadores.

ADTESTRAMIENTOC:

Esta unidad es la encargada, por medio de los programnas

de adiestramiento, cursos y capacitacidn sistemdtica, de su-

bir los niveles de preparacidn del personal; facilitando és-

to por medio de las relaciones gus sostiene, tante con Insti

tutos Autdénomes, como con Instituto de fBobierno.

RELACICNES LABORALES:

Esta unidad es la encargada de:

1,- Atender problemas relativos a vacaciones, pago por

b

horas extras, retreoactive por reclamaclenes, bonifi-

cdcioneg, ete.

Realizar egtudios en materia de: contratacidén colee-
tiva (jurfdico y administrativamente), costos y pro-
ductividad de la mano de obra y estudios adwpinistra-
tivoe para uniformar lag descripciones de las cldusy
laa pontractuales para aéitar discrepancias de crite

rios administrativos.

Encargada de establecer polfticas referente a las re

lacionea de la Empresa con el Sindicato y elaborar =

e




proyaectos de estandarigzacitn de las condiciones de -

trabajo.

——




DECADA DE LOS 70.
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En la década de los afics 70, existid una variedad de or-
ganigramas, cada uno con sus caracteristicas, para efesctos de
comparacifn y andlisis de los mismos entre década y déeada to

maremos como base el organigrama del afio 1979.

El organigrama del afio 1979 estaba constituido por una -
Gerencia de Relaciones Industriales, gue dependia directamente
de la Presidencia de la Gompafiia y bajo la dependencia de di-
cha Gerencla ge encontraban diferentes medidas como gon: Con-
tratacifn de personal, administracifn de personal, clasifica
¢ibn ¥ remuneracidn, relaciones laborales, relaciones socia -
les e higiene y seguridad industrial. Ya para el arie 1971,se
presentaba la misma estructura organizativa, pero surge una
nueva unidad gue es el Centro de Capacitacidén Téenica - (ver

anexos) .

Para el afio 1973 la estructura organizativa fiene un can
bio muy signifieativo, donde hay una mayor departamentaliza--
¢ién gue en los afios anteriores. Dicha estructura estaba con
formada de la siguiente manera: Surgen tres (3) divisiones =

bé

folr]

sicas, cada una con sug respecilvos departamsntos. La divi-
gibén de dessarrollo de personal tiene bajo su dependencia a --
cuatro unidades, denominadas: reclutamiento, seieccidn, clasi

ficaecidén y remuneracidn, adlestramiento y seguridad industrial.

La divisidn de administracidn de personal tiens a su vesz




3 departamentos los cuales son: seguridad soceisl, relaciones
sociales y asistencia tdenica y la divisidn de relaciones la-
borales conformada por negociacidn coleectiva y trdmites laho-

rales.

Igualmente existe una unidad agegora de la Gerencia, que

e¢ el departamento de Investigacidn y Estudios Especiales.

En el afo 1975, la estructurs vuslve a sufrir una nueva
reorganizacidn:

En la Divisidén de administracidn de perscnal,bajo el --
nombre de Administracidn de Sueldos y Balarios y aparsce sn
la misma la unidad de trabajo social. La Divigibn de Admi-
nistracién de Personal eg ahlora conformada por los servicios
médico asistenciales, registro y servicios de perscnal, admi
nistracidn de sueldos y salarios y asistencia téenica. A1 -
igual que los anteriores, la divisidn de Relacinnes Labora -
les tiene una nueva conformaecidn, estando integrada por tri-
mites laborales y la comisidn tripartita; ademds tiene una u

nidad agescra denominada Asesoria Laboral,

En la Gerencia de Relsciones Induatrialea, surge una --

nueva unidad asesora que es el4geentrs de capacitacidn Germin

-
=3

Celiszs 5.

Para el afioc 1979, el cambio més significativo fué que -

&1, -




Relaciones Industriales de ser Oerencis pasa a ser Dirsccidn:
las Divisgiones siguen siendo las mismas, sole que en la Divi-
sién de Administracidn de perscnal, surge el Departamento de-
Administmeidn de néminas., Adends, en el afio 79, Relaciones -
Industriales pasa a depender de la Vice-presidencia de Plani-
ficacidn, mientras que en los afios anteriores dependfa direc-

tamente de la Presidencia.

En esta década, la funcidn de Relaciones Industriales ad
quiere un grado de departamentalizacidén mayor gque el presenta
do en la década anterior; las dreas de actividades se encuen
tran mds definidas y delimitadas y se puede observar que co -

mienzan a especializarse mds profundamente todas las funecio -

nes.

8¢ ve por lo ftanto, que existe una nueva distribucifn --
del trabajo y se 1lleva a2 cabe una reorganizacidén estruetural-

y funecional en dicha 4rea.

El grado de especializacidn que muestra esta estructura
nos indica gque el recurso humano que administra la Empresa -
se hace cada vez mds complejo, asi como el volumen de trabaja
dores y a los lineamiantﬂgtda una politica de personal gue -
considera, que el recursc més valioso que posee la compafiia -
es el elmento humano; por lo tanto, se van disefiando progra -

mas que vayan dirigidos a la satisfaccidn de las necesidades

82. -



Ly

del trbajador, tanto a nivel individual como colective.

Podr{ames decir que la estructura mostrada responde a --

las caracterfcticas de un tipo de estructura modelo 2.

Daremoe a conocer a continuacidn cuales eran las princi-
pales funciones que desarrollaban ecada una de las unidades --
pregentadas en el Organigrama del afie 1979, haciendo la galve
dad de que no se encontrdé ninguna infarmacidén que nosg detalla
ra las principales atribuciones del Departamento de Adminis -

tracidn de Néminas ni de la Comisidn Tripartista.-

Wy
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DIRECCION DE RELACIONES INDUSTRIALES:

Esta Direccidn tendrd funciones de agesoramiento en mate
ria de Relaciones Industriales, en el desarrollo de las activi
dades de personal.

Entre las funciones mds importantes encontramos:

1l,- Asiatir a los jefes de las diferentes unidades orgsa-
nizativas, & los superviscres, a las oficinas de per

sonal de las regiones, al presidente y a la junta di

rectiva en todo lo relativo a: la aplicacidn de las-
politicas, normas, programas y procedimientos de per
sonal, la resolueidn de problemas de orden laboral,-
la administracidn del presupuesto de los miembros de

personal, la contratacidén colectiva, ete,

2.~ Procesar, los diferentes movimientos de personal y -
mantener leos controles y registros de los mismos.; a
31 como las néminas de empleados y obreros y atender
las quejas y reclamos de los trabajadores en materia

de remuneracidn.

3.= Organizar, asignar y distribuir las labores aspecifi
cag de trabajo a l?s departamentos, servicios y sec
ciones de personal ;dSﬂritas a la gerencia y organi-
zar los medios de trabajoe de las unidades y estudiar

el resultado de sus operaciones.




a5

boe- Organigar y supervisar las actividades de servicios

médicos para el pergonal y sus familiares, conforme
5 las normas y procedimientos y , de acuerdso con --
las cldusulas de los contrates de trabajo respecti-
vos, en coordinacidn econ los Seguros Sociales y o -

tros Organismos similares.

Atender, tramitar y preparar todo lo relativo =z: --
Quejas y reclamos que en materia laboral pressnten
los representantes sindicales; informes y formula -
rios exigidos por las autoridades del trabajo: preg
taciones y beneficlos que se establecen en los con-
tratos de trabajo, relaciones humanas y laborales
con el perscnal, sindicatos o agociaclones de emplea

dos y obrercs, ete.

fdelantar todo lo relativo a programas de capscita -
cidn y adiestramiento en coordinaeidn con el progra-
ma nacional de adiestramiento; registros, inscrip --
ciones y refiros del personal, asi como los reclamos
de reposos ¥y reintesros por prestacionse médico-asis
tenciales ante el I,V.8.8.; los tramites para la -
contratacién de nuewo personal y atender igualmente
loa tramites de 1las iiquidacimnas por cesantian, ju

bilacidn, pensidn y otros.



7.~ Blaborar tode le referente a la programacidn y el -

presupussto anual de la unidad, el informe wmensual-
y anual de lag actividades realizadas, los siste --
mas de personal y manuales de procedimientos de per
sonal, los programas de entrenamiento de la Empresa
y que la coordinacidn de &sto se realice con el INCE
y otres Organismos; as{ como velar por la implanta-
cién, administracién y asupervisién de los programsas
de seleccifn; deseripecidn y evaluacidn de cargos y-

de eficiencia e inducelidén de personal.

Revigar y conlrolar los movimientos de personal y -
autorizar aguellos que por delegacidén le correspon-

de ordenar.

Desarrollar y aplicar métodos eficientes para reco-
pilar, tabular e inerpretar datos de personal, como
bage para recomendaciones sobre las normas y précti

agas de Relaciones Industriales.

%
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UNIDAD DE INVESTIGACION ¥ ESTUDIOS ESPECIALES:

Es una unidad asesora de toda la Direccidn, depends diree
temente de la DFiecina del Direetor de Helaeienes Industriales,

y bajo su supervisidén tendrd ls siguientes responsabilidades:

- Asesora al Director en la organizacidn y reorganisacién
de la funeién de personal y otras dreas de trabajo gue-
le sean asignadase, ineluyendo planes completos de desa-
rrolle como: Preparacidén de cuadros funcicnales y de or
ganizaeidn, cuadros de cargos de personal; distribucidn
de tareas; estudios y recomendaciones de sub-sistemas y
programa de personal, formularios, determinacidn de ecoa
tos, evaluacidn de los presupuesfos de la Direceidn y o
tros aspectos relaciconados con las reformas adminiatrati

vas de la Empresa.

CENTRO DE CAPACITACION TECNICA:

Eata unidad depende directanente de la Direccidn de Rela-
cionea Industriales y su autoridad es ejecutiva, en lo que ge
refiere a la administracidn del programa de aprendizaje, de -

aus recursos humanos interncs y financieros.

Entre las funciones mds importantes que realliza estdn: -
£
1,- Asistir a la Direccidn de Relaciones Industriales,en
la proyseceidn de las normas y politicas para realizar

el programa de formacidn profesional, en cuanto al a



Ta
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prendizaje se refiere,

Organizar todo lo referente a la ejecucidn de los =--
. o i .
programas de aprendizaje, en combinacion eon perso -

nal ecalificado del INCE.

Mantener supervisidn en las difersentes unidades orga
nizativas de la Empresa, donde realicen pasantias --
log aprendices del Centro de Capacitaecldn,para com -
probar el cumplimiento del aprendizaje &n servicio e
igualmente mantener y desarrollar contactos con to -
das las regiones de distribuecidn y ventas y sistemas
de producecidn de la Empresa, asi como con aguellos -
represantativos de la comunidad que tiendan a estimu
lar el eontacto social, cultura y deportive del Cen-

tro hacia el medic externo.

Flaborar la programacidn y presupuesto anual de la -
unidad; el inflorme mensual de actividades realigadas

y la memoria y cuenta anual de la wmisma,

Cooperar y preatar las facilidades para la realiza -
c¢ibn de eventos de formacidn profesional o espeeciali
gacidn imparti®ps al personal adulte de la Empressa,-

en las instalaciones dsl centro.

Actualizar agquellos manunales de instruceidn que per-
mitan fp los aprendlces adecuar sus conocimienbtos a -

las modernas tecnologias en el campo profesional don



de son formados.

DIVISION DE DESARRCLLO DE PERSONATL:

Bajo supervisidn general del Director de Relaciones Indug
trialeg, coordina, dirige y es responsable de las siguientes -
actividades:

l.- Planificar y coordinar con las Direcciones asesoras-
de 1lfneas, las necesidades de personal en cuanto a -
volumen y calidad, considerdndese las perspectivas -
presentes, de corto, mediano y largo plazo de la Fm-

presa.

2.- Planificar y dirigir las actividades de reclutamlen-
to y seleccibn, tomando como base las necesidadaes y-
requisitos exigidos por la Empresa, en condiclones-
atractivas y competitivas, considerando las limita -

ciones presupuestariss.

3.~ Conocer el mercado significativo de la oferta de tra
bajo, dentro y fuera de la Empresa y contribuir me -
diante la implementacidén de procedimientog de induc-
cidn, a veducir al minimo, el perfodo de adaptacidn

a la Empresa por %}rte de los nuevos trabajadores.

DEPARTAMENTO DT RECLUTAMIENTO Y SELECCION:

Estd bajo la supervisién general del jefe de la Divisidén
de Desarrolle de Personal y lendrd a su cargo lag siguientes

funciones:

49.=
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1.- Asistir a la Divieidn en la organizacidén del proceso
de reclutamiento y seleceidn, preparande el material
necesario de pruebd, procedimientos, formularios de

w dF 'l " -
evaluacidn, implementando planes y programas que in-
ecluyan avisos para reclutamientos, recepcidn de ofe-
rentes, entrevistas, evaluacidn de experiencia, edu-
cacidn, adiestramiento, antiguedad y otros, con la -

finalidad de preparar un buen registro de elegibles.

2.- Mantener contacto con les Directores, gerentes, je -
fes de Divisidn y/o Departamentos para conocer las -

necesidades futuras de personal.

DEPARTAMENTO DE ADIESTRAMIENTO:

Este departamento estd bajo la supervisidn general de la
divigidén de Desarrcllo de Personal y tendri a su cargo las si

guiantes funeicnes:

- Implp%sntar, coordinar, administrar; organizar, reali-
war investigaciones, estudios y programas para determi
nar las necegidades de adiestramiento que reguiere 1la
Empresa; asf{ coma también, eatablece costos de cada sub
programa de adigftramiantu ¥ los aspeetas gue =& Loma-
rdn en cuenta parfa llevarlocs a cabo, por ejemplo: pro-

fesores, participantes, horarios, ete.-

HIGIENE ¥ SEGURIDAD TINDUSTRIAL:

Esta unidad depende directamente de la Dirececidn de Rela




ciones Industriales y su autoridad es asesora en lo gue s= -
refiere a la higiene y seguridad industrial, de las normas -
que deben aplicarse en las unidades organizafivasd 1la Empre

SE .

Entre gus funciones mds importantes, se mencionan las -

siguientes:

le- Asistir al Director en la elaboracidn y aplicacidn
de normas, precedimientos y programas nacionales de
higiene y seguridad industrial de la Compahia, asi
como asesorar a todos los niveles de supervisgidn y
unidades de 14 Empresa en todo 1l¢ relacionade con-

la higiene y seguridad industrial.

2.- Adelantar leos estudios, encuesstas e investigacio -
nes para la elaboracidn de politicas, normas, pro-

pedimientos, manuales relacionados con lag condi -

eciones de higieﬁ%‘F"QEguridad industrial gque deben
ohgervarsa en log distintos gitios de trabajo de -
la Empresa; al igual que establecer cursos para tgo
dos loa niveles de supervisidn y para los trabaja-
dores sobre l#% técnicas y controles de higiens y-

=
seguridad industrial.

3.~ Poner en ejecucidn el manual de higiene y seguridad
industrial y supervisar la aplicacidn y cumplimien-
to del mismo, ¢ igualmente promover y constituir co

mités en la misma rama, en escala nacional.
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Organizar un cuerpo de fiscalizacidn que tendrd por-
misién, efectuar visitas periddicas a todas las uni-
dades de la Empresa, para velar per el correcto uso

de los implementos y equipos.

Levantar eatadisticas y mantensr controlea sobre loa
gccidentes de trabajo ocurridos en la Empresa, deter
minando sus costos, frecuencia y gravedad de los mig

mod .

Elaborar el informe mensual de las actividades reali
zadas por la lnidad y organizar los medios de’ traba-
jo de la misma, as! como sstudiar el resultado de --

sus operaciones.

THABAJO SOCIAL:

Bajo la supervisién general del jefe de la Divisidn de -

Desarrollo de Personal, tendrd a su cargb las siguientes fun-

ciones:

1l.=

\

Promover y fomentar planes asocialss, recreacionales
y de expansidn ecultura de leos trabajadores de la Em-

pI‘E.EE. 5

Investiga, controlavslas solicitudes de anticipo de -
Freataciones Sociales de jubilaciones y pensiones --

del personal.

Agsistir al jefe de la Diviaidén y al Comité de Becas
en la elaboracidn de los programas y presupuestos --

de los mismos, selecciona los asgpirantes, costos y -

92.
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gastos y todo lo referente a los requisitos necesa -

ricg para la administracidn del programa de becas.

DIVISION ADMINISTRACION DE PERSONAL:

Esta unidad depende directamente de la Direceldn de Re-
laciones Industriales y su autoridad ejecutiva esa, en lo que

se refiere a la administracidén de gastos de personal.

Entre aus funciones mds importantes se pueden mencionar:

l.- Asistir al Director en la organizacidn y sistematiza
cidén de los registros y controles de perscnal y admi

nistrativos, tales como el manejo de néminas y gastos.

2.- Partieipar en las encuestas y estudios para la prepa
racién e implementacidn de los nuevos sistemas ¥y sus
reformas periédicas, de las materias de registros,ar
chivo, ndminas y controles de personal a nivel naeio

11 a l - 'I;I

f
3.- Vigilar la implementacién y cumplimiento de las poll
ticas, normas y procedimientos de adninistracidn de-

personal, aprobados por la Empresa,

DEFARTAMENTO DE ASIBTEHGIAﬁTEGNIEﬁ:

Fate departamento egtd bajo la supervisibn general del -
ﬁefe de la Divieidn de Administracidn de Personal y tendrd a-

‘gu cargo las siguientes responsabllidades:

l.- Drganizar y coordinar la implementacidn de normas, -



procedimientos y programas de la Direccidn de Rela-

ciones Industrales.

2.~ Impartir adiesiramiente a los niveles operativos y

de supervisidn, en cuanto al uso y mansjo de las nor

mag, procedimientos y programas implantados por la

Direceidén de Relaciones Industriales, dentro de 1la

Organizacidn.

3.= Preparar informes técnicos en cuanto gl desarrolle y
cumplimiento de los programas implantados; vigilar -
su cumplimiento y svaluar cbjetivamente su funeiona-
miento, en cuanto a su integracidn con los objetivos
propuestos; y proponer recomendaciones en relacidn a
su compatibilidad o incompatibilidad con los objeti-

vos genaladosg.
&

Illln'
t

4+= Prestar asesoramiento a las difersntes unidades de -
i1 )

la Empresa, gque tengan a su eargo o partieipen en el

procese y desarrolleo de estos programas.

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS MEDICO ASISTENCIALES:

Bajo supervisidn gengral del Jefe de la Divisidn de Admi
nigtracién de Personal, tendrd a su cargo las siguientes res

ponsabilidades:

-  Agigtir a la Divisidn de Administracidn de Personal
en la administracidn de los servicios médico-asisten

ciales, as!{ como mantener los registros,centroles, -




egtadisticas y costos de los mismos y mantener con -
tacto con el Seguroc Soclal, hospitales, clinicas y -
laboratorios elinicos, contratados externamente para
1z prestﬂsién de gerviciocs al vpersonal y sus fami-

liares, reconocidos en el contrato colectivo.

ADMINISTRACION DE SUELDOS ¥ SALARIOS:

Este departamento estd bajo la supervisidn general del -

Jefe de la Diwvisidn de Administracidn de Persconal, tendrd a su

cargo las siguientes responsabilidades:

l.- Revisar lasg egpecificacionss de chases o instruelivos
para la clasificacidn y remuneracidn de los cargos a
nivel nacionagl, y preparar los manuﬁles de clagifica
eidn y remuneracidn, notificandoe los cambios que o

eurran en las unidades respectivas.

2.- hbender las solieitudes yfa reclamaciones de camnbios
de eclasificacidén o remuneracibn de los cargos que --
han sufridoe moedificaciones &en sus deberes, responsa-
bilidades, ete ; y atender guejas y reclamos referen

tes & astas mater%as.

o
3.~ Organizar los programas de clasificacidén o remunera-

cidn de cargos y asigtir a las unidades de personal
del interior, an el panejo y desarrollo de los mia -

mof, 8n Sus raspeetivas Areag.-




4.- Mantener los registros y archivos de remuneracidén y-

clasificacidén: elaborar cuadros de personal, asistir
a 1la 0Oficina de Personsl Regional sobre estas matse -
rias y preparar informes gensrales y de trabajo del

Departamento,

Mantener los controles de clasgificacidn y remunera -
cidén de cargosde la Empresa, estudlar la creacidn, -
consolidacidn ¢ eliminscidn de earge, y cooperar en

la revieidn de los presupusstos de rpastos de remune

racidn.

:

DEPARTAMENTD DE REGISTRD ¥ SERVICIOS AL FEHSDN&H:

Bajo supervisidn genersl del jefe de la Divasién de Admi

nistracidn de Personal, tendri a su cargo las siguientes res-

ponsabilidadas:

1.-

Organizar, tramitar y supervisar les movimientos de
personal & nivel nacional, en cuznto al cumplimiento

de las normas y procedimientos establecidos.

Preparar y mantener registros, archivos y controles
del personal y de estadisticas inherentes a los cos-
tos y gastos delspersonal, modificascionss y demds --

trdmites del Seguro Social.

Reecibir, aprobar y suministrar informacicn paras la e

laboracidn de ndminas de pago al psrsonal (Sueldos, -
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becas, jubilaciongs, pensiones, perseonal eventual, -

ete.)

DIVISTON DE RELACTONES LAEORALES:

Esta unidad depende directamente de la Direccidn de Rela
cicneg Industriales y su autoridad es ejecutiva en todo lo --
gue ge refiere a lag relacicnes con las organizaciones sindi-

cales, prefesionales y de personal.-
Entre las funciones mde importantes que realiza, esgtdn:

l.- 4sistir al Director de Relaciones Industiriales en to
de 1o relativo a los asuntos laborales en escala na-
cional, egpecialmente en las sindicales, pertinentes

a las Leyes y Reglamentos del trabajo.

2.- Elaborar manuales o instructivos sobre la interpreta
¢ibén y procedimientos gque deban aplicarse en los as-
pectos més sobresalientes que integran el derecho --

del trabajo.

Ageporar a ejecutives y supervisores en todos los ni
veles, sobre la mejor manera de aplicdr les normas -
legales, contractuales y de organizacién, gque permi-
tan un normal de!gnvolvimiento de las relaciones ---
obrero-patronales y un eficiente manejo en las solu-
ciones de las diferencias surgidas en el campo de --

las relaciones de trabaja,
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Uniformar métodos que hagan posible el trabajo en for
ma sistematica, égil y efiedz, a fin de establecer -
un patrén o modelo administrativo-juridico y bases -

para la introduceidén de mejoras e innovaciones.

Llevar un rvegistro de todos los casos laborales, el

cual debe Eervirf

servar e impartin informaciones.

de fuente efigdz para obtenser, con-

Formar una jurisprudencia laboral propias de la Compa
fifa, para tener estandarizado los procedimisntos y -

normas a segulr en escala nacional,

Mantener actunlizado, en colaboracidn con la Consul-
toria Juridica, uns guia sobre la aplicacidén e inter
pretacidén de todas las cldugulas de cada unc de los

Contratos Colectives de ftrabajo.

Promover la defensa de los interseses de la Compafiia

por ante la Comisidn Tripartita.

Efectuar los estudios a que haya lugar, a los fines

de la discugidn de la niueva contratacidn colectiva.

Carantizar el gesempefio eficds de todas las taress a
=

signadasa a &au carge, ¥y de mantener confideneial to -

das lszas informaclionss que obtenga y maneje en el de-

sempefio de sus funciones.
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DEPARTAMENTO DE ASESORIA LABORAL:

Eate departamento sstd bajo la supervisidn general del -
Jefe de la Divisidn de Relaciones Laborales, y tendrd a su --

cargo las siguientel regponsabilidades:

1,- Asesorar al jefe de la Divisidén y al Director de Re-
laciones Industriales, en gl reguerimiento adminig -
trative legal de 1la interprétq;iﬁn y aplicacidn de -
la Ley y contratos coelectivos EH ggeala nacinnal, a-
ai como establecer sistemas, normas y procedimientos,
y defender los intereses de la Compafila por ante la-
comisidn Tripartita, ademds de efesctuar reuniones a-

fin de asesorar a la Empresa en la scluecidn de los -

problemas laborales planteados.

2.,- Dirigir, planificar, organizar, controlar y coordi

]

[}

nar todo lo referente al funecicnamiento de la Divi
- P
S100.

3.- Guiar, orientar e inspecciocnar a los gerentes re --

r

gionales de las distintas administracienes regiona

les en materia de RHelaciones Laborales,-

DEPARTAMENTO DE TREHIfﬁE LABORALES:

Bajo supervisidén general del jefe de la Diviaién de Rela
ciones Laborales, tendrd s su carpge las siguientes responsabi

lidadesa:
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Asistir al jefe de la Divisidén en todo lo relativeo a
problemas laborales, sindicales, contractuales,perti
nentes a la Ley del trabajo y su Reglamento, asi co-

mo también los Contratos Colectives de trabajo.

Asesorar a ejecutivos y supervisores, en fodo los ni
veles, a través de los canales correspondientes, so-
bre las mejores formas de aplicar las nor@as legales,
contractuales y de organizacién, que perm%%a un nor-
mal desenvolvimliento de las relaciones con las orga-
nizaciones sindicales y un eficiente manejo en las -
soluciones de las diferencias surgidas en el campo -

de las relaecicnes de trabajon.

Entregar a4 la Divisidn un informe mensual, asi como-
la programacién del presupuesto anual que bajo su su
pervisién se elabora en el departamento, ademds de -

la memoria y cuenta anual.

Realizar cualquier otra atribucién o funcidn gue le-

sea encomendada por el jefe de la Divisidn.

Garantizar el desempefic de las tareas asignadas a su

cargoe, y de nantbner confidencial todas las informa-
=

cioneg que observe y maneje en el desempenoc de sus -

funeicnes,

Ordenar los contratos vigentes:
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&6.1,- Por administracién.
6.2.- Por cliusulas.
a) Preparar los indices por orden alfabético y

por materia.

b) Clasificar las cldusulas por orden alfabéti

¢o ¥y por materia.

¢) Preparar los indices por concepto de el&usg
las: Feondmicas, sociales, sindicales, admi

nistrativas y legales,

T.- Ordenar y clagificar las actas vigentes:

7.1.- Por administracidn.

7.2.- Por materia.

7.3.- Preparar los {ndices por orden alfabético y --
por clasificacidén de grandes grupos que son: ¢
conbmicas, sociales, sindicales, administrati-

vag y legales.

8.- Ordenar leyes, reglamentos, normas, peliticas, ins -
tructivos, usos, costumbres y jurisprudencia en asun

tog laborables,

8.1.- Por administracidn.

4

8.2.- FPor materia.?

8.3.- Preparar los indices por orden alfabdticd, por
materia y por elasificacidn de grandes grupos-

que son: econdmicas, sociales, sindicales, ad-
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ministrativas y legales.

9.~ Consonlidar la materia legal y contractual de los a-

suntos laborales.

9,1.- Preparar los fndices por orden alfabético, por
materia y por clasificacidén de grandes grupos:
econémicos, sociales, sindicales, administrati

vos y legales,

9,2.- Ordenar:
Preceptos legales
Cladsulas Contractuales,
Actas y Acuerdos.
Normas, Politicas, usos, costumbres, jurispru

dencia, ete.

D T R
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Para estos santos, Relaciones Industriales depende directa
nente de la Prespideneia. Es de hacer notar que para los afics
80 la Direpecidn de Relaciones Industriales sufre una reorgani
zacidn, donde lae diferentes Divisioneg existentes (11amadas—
as{ o finales ds los anfos 70), pasan a ser Gerenciag, cada u-

na con sua respectivos Departamentos y éstos o Bu vez con sus

Esta Direceidn tiene para entoneces dos unidades de apoyo
que sran: la Oficina de Coordinacién de Eventos Especlales y-

la Unidad de Relariones Laborales.
Ademds de éato, surgieron una serie de cambios como:

Bn o1 ano 1979, Relaciones Industriales depsndia de la -
Vicepresidencia de Planificacidn, y para log ancos BO, depende
directamente de la Presideneia de la Fmpresa; investigacidn y
agtudios eapeciales, que para 1979 estaba como unidad asesora,
pasa A ﬂépender de la Gerencia Técnica de Parscnal; los servi
pios médico=asiatancial y trabajo sonial forman parte de la -
nueva Gerencia de Bieneshtar Sorial conjuntamsnte con la coor-
dinacidn de trdmites administrativos, reclutamiento y selec -
eifn gue dependia de 1§LUivisién de Desarvollo de Personal, -

pagan a depender de la Gerencia de Administranidn de Personal

y 1o aua éra Registre y Serviecios de Porsonal pass a ser von-
0 & = 1 i i ¥

btral v Gestion, dependiende ahord de la Gerenela Téonica de -

Pepconals aef otrog tantos cambing y Lo argapizaeidn de nue =

vas unidades o departanantos, guedando egtructoeradas Lo Organi
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zacidn de la siguiente mansra:

La Divisidn de Helaciones Industriales tenfa bajo su au-

toridad a tres (3) Gerencias bdsicas, cada una con sus-

respectivos departamentos y éstos con sus secciones.

La Gerencia Técnica de Personal tiene baje su dependsn -

cia cuatro (4) departamentos come lo son: Adiestramiento
y Becaas, Fatudioc e Investigaciones, Control y Gestidn y-

Seguridad Industrial.

Existe la Seccidn de Adiestramiento y la Seceidn de Be -
cas que egtdn Bajo la dependencia directa del Departamen

to de Adiestramienteo y Becas.

Ademds, surgen las secciones de Programacidn y Control,-
Coordinacidn de Seguridad Industrial Regional, que estidn
bajo la dependencia directa del Departamento de Seguridad

e Higiene.

La Gereficia de Adniistracidn de Personsl tiens bajo su -

dependencias cuatro (4] departamentos: Relaciones Indus -
triales Zona Metropolitana, Heclutamiento y Seleceidn, -
Clasificacidén y Remuneracién y la coordinacidn de Unida-

des Reglonales,

Ademag; estdn lasz secciones de Registro y Control, Seec -

cidn de Tngresa y la Seccidn de Wéminas, pertenecientes
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al Departamento de Relaciones Industriales zona Metropoli
tana, las Secciones de Registro de Elegiblea y Evaluacidn
de pruebas, que dependen de Reclutamiento y Seleceidn; -
lags Sececiones de Andlisis y Evaluacidn que dependen de -

Clasificacidn y Remuneracidn.

lLia Gerencia de Bienestar Scoeial tiene bajo su dependencis

a los Departamentos de: Servicios Médico-Asistenciales, -

Trabajo Social y Coordinacidn de Trdmites Administrativos.

Se puede ver claramente que la func¢idn de Relaciones In-
dustriales tiene, para estos afioe un alto grado de sspecializg
¢idn, mucho mAs departamentalizada gque la década anterior, las
drsas estdn muy bien delimitadas y definidas y las funciones -
estédn mucho mids especializadas. BSe puede deducir que existe -
una distribucidén del trabajo bastante clara que hace posible -
un mejor desempefio de las actividades dentro de la Organiza --
cidn,

Podriamos deeir gque la estructura mostrada responde a las
caracteristicas de un tipo de astructura madelo 3, egpecializa
da, y de una Empresa grande en dohde Relacionesa Industriales -
eg vieta como una funcidn de 1linea de gran importancia para el
alcance de los objetivos de la Camparifa. PEsta condicién hace-
que tenga una autonomia y autoridad bastante pronunciada den--
tro de la Empresa. Asi miamo, el nivel de requerimientos téec-
nicos exigidos al recurso bhumano, la cantldad de perscnal gue-

adpinistra y la naturaleza =xpansiva de gus actividades, hacen
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gue la funcidén de Helaciones Industriales dentro de esta Em--
presa, adquiera la carecterfstica del modelo 3 (Demarrocllo A-

vanzado).

La estructura de la funcidn de Relaciones Industriales -
presenta en forma clara la organizacion de un actor patrono -
que mantiene relaciones especializadas, mo solo con el traba-

jador individual sino con el colectivo.

4 continuaecidn presentaremos las prineipales funciones -
correspondientes a cada una de las unidades representadas en-

el organigrama..

DIRECCION DE RELACIONES TNDUSTRIALRS:

Esta Direccidén tiene una autoridad asesora y de control-
en lo que se refiere a la formulacién de politicas, normas, -
procedimientos y programas de personal para los trabajadores-

de la Empress.

Su objetivo es dsarrollar las operaciones de actividades
relacionadas con los recursos humanos dela Empresa en materia
de: Administracidn de Personal, Bienestar Social, Seguridad -
Industrial y Desarrollo de Personal: manteniendo y mejorando-
las relaciones entre aguedlas y los sindicatos; establece po-

liticas y normas generales de Relaciones Indusatriales.
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QFICINA DE COORDINACION DE EVENTOS ESPECIALES:

Esta oficina eatd bajo la dependencia directa de la Direg
cién de Helaciones Industriales, con cardcter de unidad asesg

ra.

Sus funciones son las sigulentes:

- Agistir a la Direccidn en la planeacidn, organizacidn
y ejecuecidn de actividades cultursles, deportivas y so
ciales, asi como la divulgacibén de informacidén interna
regpecto a las Relaciones Indugtriazles, cor el fin de-
mantener informada a toda la Organizacidn y sus compo-
nentes acerca de hechos relativos con la actividad labg
ral y por su intermedio, promover un mejor entendimien-

to en las comunicaciones internas.

Dirececidn de Relaciones
Industriales

Ofieina de Coordina -
i A

cion de evantnaﬁ 1

ezpaciales =
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RELACIONES LABORALES:

Esta oficina con nivel de Gerencia, estd bajo la depsénden
ecia directa de la Direccidn de Relaciones Industriales, con ca

racter de Unidad Asesora.
Sus principales funciones son lag siguientes:

1l.- Planifiear y organizar los programas, estudios y ani
lisis sobre la contratacidn colectiva y las relacio-
nes con los organlamos sindicales y de personal 2n ge
neral; as{ mismo atepder reclamos sindicales y formu

lar recomendaciches para 1z toma de deciasionss.

na
L

Agigtir a la Direceidn en todo lo relative a lag Le-
yes ¥y Reglamentos del trabajo & igualmente sobre la-
aplicacidén e interpretacidn de los contratos colecti

vos de trabajo, aetas y jurisprudencia.

3.- Impartir, en combinacién con el Departamentc de Adies
tramiento, charlas y cursos especificos sobre prineci
pics legales y contractuales que regulen la materia-
labaral, a fin de adiestrar integralmente a loszs 3u-

pervisares.

4

; Lo = :
4.= Analizar en conjunte con el Departamento de Estudiosg
¢ Investigaciones, informacidén sobre el costo del --

Contrata Coeletivo de CADAFE, en relacién a los ante
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y log de ptras Empresas y representar a la misma --
por ante las Autoridades del Trabajo y demis Orga -

nismoa Oficiales.

Direccidn de Relacin-

naes Industriales

Relaciones

Laborales.




GERENCIA TECNICA DE PERSONAL

GERENCIA TECNICA

DE
\ PERSONAL,
s
bdiestramisnta Estudiog = Control da Securidad
¥ Investigacio- Gestidn, Industrial.
Becas. NEE .

=L
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GERENCIA TECNICA DFE PERSONAL:

Esta unidad estd bajo la dependencia directa de la Direg

cidn de Relaciones Industrislea con sardcter lineo-funcional.
Entre sus funciones estd:

1.- Organizar, dirigir y controlar la ejecucidn de los -
programas y manuales de higiene y seguridad indus --
trial, a fin de preservar y garantizar la vida y ca-
lud de los trabajadores de la Empresa y terceras per

S0NAa5.

2.~ Efectuar diagndsticos, estudios, andlisis y audito -
rias de perscnal en las diferentes unidades organiza
tivas de la Empresa, tendientes a obtener un conoei-

miento especifico de la gestidn que cumple el recur-

so humanoc y que permitan opbimizar la toma de deecisip

nes en esta materia.

3,.- Tlaborar e implantar los manuales de organizacidn, -
de normas ¥y procedimientos que faciliten el cumpli -

miento de las actividades de Relaciones Industrisles,

W
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DEPARTAMENTO DE ADTESTRAMIENTO Y BECAG:

Departamento bajo la dependencia directa de la Gerencia-

Térnica de Personal con cardcter de Unidad 1inso-funeional.
Entre sug funciones encontramos:

1.- Programar, desarrallar y ejecutar el Plan Nacional-
de Adisstramiento, gue ayude a facilitar el desarro-
1lo de los recursos humanos, a través de charlas, g8
minarios, cursos con una programacién eronolégica ~--
que permita mantener, actualizar y evaluar los conos-

cimientos del personal,

2.- Bfectuar tramitacion de otorgamiente de becas y ve -
lar por el cabal cumplimiento del "Reglamentoc de Be-
cag", a fin de garantizar la pureza y objetividad --
del proceso y otrog benefiecios, segin el contrato co
lectivo, a8 través del andlisis y determinacidn de --
las necesidades, la evaluacidn cuantitativa y cuali-
tativa de los recurscs humanos y materiales congue -
se cuenta y el esgtablecimiento de las relaciones adg
cuadas con Organismos y Entidades gue puedan cooperar
con la fﬂ]*maciﬁny mejoramiento de los recursos huma

o
nos de la Empresa.

Seceldn de Adiestramiento: (nidad baje la dependen -

eia directa del Departamento de Adiestramiente con -
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cardeter lineo=funcional. B
Entre sus funciones enceontramos:

a) Ejecutar los programas de adiestramliento, de a -
cusrde a las necesidades gue presenta la Organiza
eidn, ea decir, velar por el cabal cumplimiento -

del programa de induceidn del personal nusvo.

b) Mantener un archivo de material de adiestramiento
(filmoteca y otro material audiovisual) gue ayude

en la capacitacidén del personal de la Empresa.

c;xEEi$hDrar con la implementacidn del seguimiento =

dal}personal adiestrado.

d) Asesorar y colaberar con el cuerpc de inskructores
en la utiligacidén del material diddetico suminis-
trado por el Departamento, para la mejor realiza-

cibn de sug funciones.

e) Coordinar y apoyar las unidades y centros de a-
diestramiento loesles, conm el fin de adecuar lasg-
necesidades de capacitacidn del personal de su é-

rea de influancia con los servicioz ofrecidos,

=

f) Realizar cualguier otra setividad gue por su natu
lareza le corresponda y le sea encomendada por 1z

Gerenecia téeniea,
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Seceidn de Becas: Beta unidad estd bajo la dependen-

eia direscta del Departamento de Adieatramiente con ca

rédcter lineo-funcional,
Fhntre sus principales funciones encontramos:

a) Colaborar con el Departamento en el egiblecimien-
to de polfiticas y normas sobre la materia y coor-
dinar &l proceso de solicitud y otorgamiento de -

becas.

b) Eetudiar y someter a la consideracién de la Geren
cia, las asighaciones monetarias bdsicas y adicip
nales gug se otﬂrgarén a log beeariosg, de acuerdo
a la cobertura econdmica de la beea, segin au ti-

po.

a) Mantener unm control Adgil y confiable sobre el ren
dimiento de los becarios, coordinar el Comité de-
becas de la Empresa y coordinar esfuerzos con la
Fundacidn Gran Mariseal de Ayacucho, cuando asi -

sea requerido.

d) Seleccionar las Universidades, Instituciones de -
ensenanza téagiaa. Eﬁtidadea privadas y estatales
espacializadas en el campo de adiestramiento, a -
1as euales se enviardn a los becarios elegidos sg

giin 1os requerimientos en los estudios a realizar.
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DEPARTAMENTO DE CONTROL DE GESTION: !
Unidad bajo la dependencia directa de la Gerencia Téeni-

ca de Persocnal con cardcter lineo-funcional.
Entre sus funciones encontramos:

1.~ Elaborar e implantar manuales de organizacidn, nor -
mag y procedimientosa, colaborar con la gerencia en -
el esgtablecimiento de las politicas de contrel de --
geatidn de Relaciones Industriales, ademis de velar-
por 2l cabal cumplimientc de las mismas, para mejo -
rar las actividades que flesempefian las dependencias-
de la Direceién y oficinas regionales de Relaciones

ITndustriales.

2.~ Colaborar y coordinar con la Direccién de Informdti-
tica en el establecimiento del sistema de informa -
cién de personal que por su naturaleza, volumen o --

complejidad, le sea esncomendada.

DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS E INVESTIGACION:

Esta unidad estd bajo la dapendencia directa de la Ge -

reacia Técnica de Parsa%&l con cardcter lineo-funcional.
o

Las atribueiones de esta unidad son las siguientes:

- Realizar en conjunto c¢on la Ofieina de Relacinnes La-

boralea, estudiops eapecfficﬂs de cogtos de la contra-




118.=

\

tacidn colectiva, con 8l fin de facilitar la dis-
eugidn de nuevos contratos, al igual gque efectuar
estudios referentes a: Rotacidn de personal; ne-
cesidades a corte plaze de recursocs humanos para-
la Empresa; de motivacidn de perasonal de comin a-
cusrdo con los Departamentos de Adiestramiento, -
Reclutamiento, Seleccidn y Clasifiecacidn de remu-

neracidn,

DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL:

Unidades bajo 1la dependencia direecta de la Direaidn de-

Relaciones Industriales con cardecter lineo-funcional.

Exrtre sus fTunciones sncontramos:

1l.- BElaborar estudios, encuestss y manuales de higiene

y seguridad industrial, a fin de colaborar con la -
Gerencia Téenica en la implementacidn de las politi
ticas y nermas, velar por su cabal cumplimiento a-
fin de preservar y garantizar la vida y salud de --

los trabajadores y terceras personas.

2.- Colaborar con ﬂa.fﬂrmaciﬁﬂ de comités de higisne y
seguridad industrial en escala nacional, con el --
fin de estruecturar brigadas y optimizar los progra

ME3F .

3.- Realizar cualguier otra actividad gue por su natlu-

raleza le corresponda y le gea encomendada por la
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Gerancia.

Seccidn de programacibn y control: Unidad bajo la de

pendencia directa del Departamento de Seguridad In -
dustrial eon cardcter lineo-funeional.

sus principales atribuiones son las siguientes:

a) Colabora con el Departamento en: la_implamentaeién
de politicas de Saguridad industrial; el estable-
cimiento de normas en seguridad industrial a fin-
de eliminar los accidentes de trabajo; la elabo-
racidn de manuales de higiene, y primeros auxi --
lios, manejo_de materiales, téenicas de almacena-
miento, pné;enciﬁn de incendipns, control de ries-
208, invegtigacién ¥ reportes de accidentes, ete.;
la prevencidn de enfermedades profesionales con -
juntamente con la Gerencia de Bienestar Social -

y el Departamento de Servicios Asiastenciales.

b) Establece y mantiene relacidn con el Departamento
de adisstramiento, a fin de coordinar las activida
des de entrenamiento para dotar al personal de --
los ccnocimiaftbs necasarios que [faciliten la --

=
preservacién de la aseguridad personal.

o) Establecer normas para la seleccidn, adquisicidn,

diatribucién, instalacidn, uso y manténimento de-
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los implementos, egquipos y materiales de la Empre

ga; igualmente realiza egtudios sobre investiga

¢ibn y reportes de accidentes para analigzar fre

cuencia, geveridad, costos, auzencia de aceciden

teg, ebc.,

Seceidn de Coordinacidn de Sepuridad Industrial Re

gionaleg: Unidad bajo la dependsncia directa del -
Departamento de Seguridad Industrial con cardcter --

lineo-funcional,
Entre sus funciones principales sncontramos:

a) Asistir a todas las unidedes regionales en los ag
/ pectos de seguridad industrial, promover la con -
\\3ietiz&¢ién sobre la materis y velar por el correc

to desarrollo de los programas y su cabal cumpli-
miento, asi como de las normas ¥y procedimientos -

establecidos,

b) Tomar medidas preventivas en aguellos casos en --
que se detecten condiciones que pusdan producir -
accidentes garantizando de esta manera seguridad-

en el trabaje.

¢) Colahorar estrechamente con las distintas unida -
des de seguridad industrial, establecidasg dentro-

de la estructura organizativa de los departamen -
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toa de Relaciones Industriales del interier, con-
gl fin de optimizar log programag sobre la mate -

ria que se llavan & cabo logalmente.

GERENCIA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL:

Gerencia bajo la dependencia directa de la Direccidn de-

Relaciones Industriales con cardcter lineo-funcional.
Entre sus atribucicones encontramnos:

l.- Flanear, organigar, dirigir y controlar los programas
para el personal, tanto de Caracas como en el resgto-
del is, en materia de: reclutamiento y seléceidn,-
reﬁgiiro y control, clasificacidn v remuneracidn de

cargoa, andliais y evaluacidn de eficiencia del per-

gonal de ls Empresa.

2.~ Supervigar y coordinar leog reglgtros del presupuesto
y gasto de personal a nivel nagional y les relativoes

a la Mrecitn de Eelaciones Industriales.

DEPARTAMENTO DE RELACIONES INDUSTRIALES, ZONA METROFCLITANA:

Unidad baje la dependencia directa de la Gerencia de Ad-

ministracidén de Personag con cardeter lineo-funcional.
“
Entre las atribuclones principales encontramos:

1.- Organigar, dirigir y supervisar la ejecuclén de los

programas de administracion de personal y bienestar
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social relativos al Area de la szona mebtropolitana.

Velar por el cabal cumplimiento de lo establecide -
en los Manuales de Personal, aprobados por la Direc
¢idn y velar por el cumplimiento de los Servieios -
de asistencia médica y de Bienestar social en gene-

ral que se prestan en la zona metropolitana.

Coordinar todo lo relativo a la incorporacidn y de-
sincorporacidén del personal de la zona metropolita-

A«

Sececidn de Ragistro y Control: Esta seccidn satd ba

jo la dependencia del departamento de Relaciones In
dustriales rona batrcpmlitana. con cardcter de uni-

dad lfneo—funcin&al.
Sus principales funeiones sont

a) Coordinar y ejecutar los programas sobre control
de documentacidn durante la tramitacidén de los -
distintos movimientos de personal, mantener y ac
tualizar los archivos, registros, controles y es

tadisticaﬁlfe personal,

=
b) Colabora con el Departamento en la implantacién-

de politicas y normas de registro y control de -
personal en la Empresa; ademds mantiene los re -

gistros, archivos y controles del perscnal de la



Oficina principal Caracas y los actualiza median-
te procesamiento electrdénico de datos, tarjetas,-
listados, etec., y suministra a las unidades orga-
nizativas que lo reguieran la informacidn perti -
nente para la realizacitn de gus programas especi
ficos, velando porgue no g2 afecte el prinecipio -
de cenfidencialidad que deberd ser observado es -

trictamente por todas las unidades de personal.

-,

ol

Seccidn de Ingresos: Esta unidad estd bajo la de

pendencia direeta del Departamento de Relaciones-
Industriales zona metropolitana con cardcter lineg

funeional.
Sus prineipales funciones son:

a2} Colaborar con el Departamento &n 1la implanta -
cifén de normas para el ingresoc del personal y-
realizar los trdnltes administrativos caorrespon

dientes al ingresge de personal,

b) Coordinar con &)1 Departamentoc de Reclutamiento
y selecoidn lo concerniente a la busgueda y se
leceidn Eel pergonal requeride para la Oficina
principal, Caracad..

Seceidn de Néminas: Esta unidad estd bajo le de -
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pendencia directa del Departamento de Relaciones

Industrialés zona metropolitana, con cardcter --

1ineo-funcional.

Entre sus principales funciones encontramos:

a)

b)

c)

Y

Colaborar con el departamento en la implanta-
cidn de polfticas, normas, métodos y procedi-
mientos tendientes a sistematigar y facilitar
el procesamiento de las néminas y la tramita-

cidén de los documentos relacionados con ella,

Efectuar los ajustes a las ndéminas del perso-
nal de la oficina priﬁﬁgpal Caracas, en lo --
que respecia a ingres%s. retireos, asumentosz, -
transferencias, cambios de apellido, correc -

ciones de carnets, odéddula de identidad, etec.

Efectuar los ecdleculos por concepto de vacacio

nes, prestaciones sociales, beneficios con --

tractuales, ete.; ademés de controlar y admi -
nistrar las ndéminas de sueldos y salarios para
los empleados y obreros de la Oficina prineci -
pal Bard%ga.

Efectuarglca tridmites relacionados con la in-

corporacifdn y desincorporaecidn de los trabaja

deres al IT.V.8.,8. en ealidad de benefieciarios,
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al igual gue egtablecer relaciones con el --
I.V.3.8. a fin de coordinar la solucidn de -
los preoblemas, gue peor su naturaleza le co -

rresponda atender,

g) Calcular los montes de los pagos relacionados

con las prestaciones sociales y atender recla

mo8 ¥y condultas de personal, sspecialmente --
los relaclonados con page de asignaciones y -

deduceliones efectuados por némina.

DEPARTAMENTO DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION:

Egte Departamento estd bajo la dependencia directa de -
&
la-ferencia de Administracidn de Personal edn cardeter ds u-

nidad 1f{neo-funcinnal.

Entre sus funeiones ge encuentran:
1l.- Colaborar con la Gerencia en la elaboracidn, imple-
mentacidn y sistematizacidn de todo el proceso de -

contratacidn de personal a nivel nacional.

2.- Elaborar y adquirir =1 material necesario para la -
realizacidén de las prushas psicotéenicas, sxdmanes-
de uapacitacién,!gtc.: a fin de optimizar el proce-
so de seleccidn para la correcta escogencia del per
sonal iddneo a los cargos & ccupar y reclutar al -=-

personal en funcidn de las necesidades de la Empre-
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ga a corto y large plazo y de aeunerdoc con las normas

gstablecidas,

.= Hantﬁner el registro nacional de elegibles tendlen -
teg ﬁ facilitar el reclutamiento de persongl a nivel
nacionnal y vigitar periddicaments las unidades del -
interior, con el fin de colaborar con la seleccidn -

del personal requeride en su zonz de accidn.

Seceidn de Registro y Control: Esta unidad saté bajo

la dependencia directa del Departamento de Recluta -

miento y Seleccién con cardcter lineo-funcional,
Sus funciones son:

a) Ejecutar el programa de reclutamiento y seleccldn
de la Empresa en el drea que le corresponda, con- /{
gziderando las necesidades de la Empresa a corto y

largo plazo.

b) Reeibe y tramita Formularios de spliecitud de per-
gonal con al fin de localizar poslibles candidatos
a ingresar en la Empresa, erganizando, mantenien-

do y actualiz®ndo el registro de elegidos.

<

Seeccibn de evaluacidn de Pruebaa: Esta seccidn estd-

bajo la dependencia dirpcta del Departamento de Re -
clutamiento y Selerncidn de personal, con cardcter de

rridad lineo-funcional.
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Sus funciones son las siguientes:

a) Colaborar con la Gerencia en la implan?&cién de -
politicas, normas, sistemas y procedimientos so -
bre la seleccidn y evaluacidn del personal de la-
Empresa y ejecutar el programa de los exdmenes, -
administrar y corregir prusebas de seleccidn e in-

tegrar los resultados.

b) Velar por la cabal aplicacidén de los manuales de-
reclutamiento y seleceidn, efectuar la face de --
recepcidn de aspirantes y realizar las entrevis -
tas y otros trdmites para la preparacibdn del re -

pigtro elegible.

L I T R ]

M
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DEPARTAMENTO DE CLASTFTICACION Y REMUNERACION:

Esta unidad estd bajo 14 dependencia directa de la CGeren
cia de Administracidn de Personal con earicter lineo-funciocnal.’

Entre sus funeiones encontramaos:

1l.- Organigzar, supervisar y efectuar log programas de cla

gificncidbn y remuneracidn de cargos de la Empresa; a

fin de sistematlizar y regular los aspectos de asigna
cidén de sueldos y salarios, descripcidn de cargos y-
mantener un programa adecuade de evaluacidn de efi -

giencia,

2.- Colaborar con la Gerencia en el establecimiento de-
politicas y normas de administracidén de sueldos y sa
larios y clasificacidén de cargos: y velar por la co-
rrecta administracidén de los sistemas de perscnal a-

nivel nacional.

3.- Constitulr los registros de informacidn de cargos pa
ra mantener actualizados los cargos de la Empresa y-
clagifiecarlos de acuerdo a lo eatablscido en &l ma -
nual respectivo y colaborar con el lepartamento de -
Egtudios e inf%ptigacinnas sobre todos Aquellos estu
dios relativos 2 sueldos y =salariosz o compensdaciones

adicionalas,




Seccidn de Andlisis: Bsta unidad estd bajo la depsn-

dencia directa del Departamento de Clasificacidn y -

remuneracidn con carfecter 1ineo-funeional.

Sus funciones mds importantes son:

a)

N

h)

Colsborar con la Gerencia en la implantacidn de -
politicas de clasificacidn y remuneracidn de car-
goe de la Empresa y en la elaboracidn del Manual-
de descripeidn de cargos de la Empresa; ademids co
labora con la Direeccidn cuando se trate de estu -
diar los aspsctos de sueldos y salarios en el nus

vo contrato colective.

Ejecutar los programas sobre la implantacidn, man
tenimiento y supervisidn de los Sistemas de evalua
cidn y e1 Registro Nacional de cargos de la Empre
sa, al igual que realiza encuestas de sueldos y -
salarios en Empresas similares que operen en las-
diferentes regiones del pais a fin de coelaborar -
con la Direccién en la toma de decisiones sobre -

la materia.

Seccibn de Evalufcidn: Fata unidad estd bajo la depen

dencia directa del Departamento de Clasificaecidn y -

remuneracidn con cardeter linec-funecional,
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Sus atribueciones son las glguientes:

a) Oolabora con la Gerencia en la implantacién de po
1fticas y normas sobre la evaluacidén de eficien -
cia del personal de la Empresa; y con las auditoe-

- r{as de personal para garantizar la correcta eva-

luacidn de eficiencia.

b) Colabora igualmente con la evaluacidn ds las soli
citudes de reclasificacidn, aumento, ascensos, --
x\tranaferencias, ajustes de sueldos, camblos de --
elasificacidn y vela por el cumplimiente de neor -
mas y procedimientos relativos a su 4drea de compe

tencia.

DEPARTAMENTO DE COQRDINACION DE UNIDADES REGIONALES:

Unidad bajo la dependencia directa de la Gerencia de Ad

ministracidn de Personal con cardcter lineo-funcional,
Sus funciones aon las siguientes:

1.- Oolabora con la Gerencia en la implantacidn y aplica
eidn de politicas y normas de personal y con las uni
dades del int%fibr en la implementacidn de normas y-
prqeedimientns*de personal, emanadas de la Mreceidn

Central.

2,- Coordinar las suplencias de personal de nivel super-
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vigsorio en lasg unidades localeg de Helaciones Indus-
triasles y coordinar las solicitudes de personsl gue-

no se congipguen en una zona deterninads.

3.~ Programar visitas a todas lag unidades regionales de

personal a fin de ayudarlos en la resoclucidn de pro-

blemas vy en la ejecucidn de sus actividades.

GERENCIA DE BIRENESTAR SOCGIAL:

Adserita a la Direceidn de Relaciones Industriales, tie-
ne antoridad sjecutva y entre sus funciones prineipales encon

tramag:

.- Planifiear, organizar, dirigir y controlar la sjecu -
eidn de las programas de servicios médico-ssistencia-
les y de bienesgtar soeial que la Empresa ha:concedido

en beneficio de sus trabajadores.

2.~ Colaborar con la Direceidn en la elaboraciédn, imple-
mentacidn y seguimiento de filosoffas, polfticas y --
normas de biesnestar social y administracidén de los --
servicios médico-asistenciales en la Empresa, ademda-
de tramitar 1aadocumentaoién por conceplto de gastos-

médico=asistencinles y administrar la pdliza del gegu

ro de hospitalizaeidn, cirugia y maternidad.

3.- Promover la realizacién de estudios sobre los aspec -
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II.

toas econbmicos, fisicos, ambientales y psico-socia -
les que inciden directamente en el comportamiento y -

rendimiento de los Grabajadores.

4.- Estructursr un cuerpo de estadfstica de comin acuerdo
con el Departamento de Estudice e Investigaciones, gque
permita asesorar a la Direccidn en la toma de decisio
nes en materia de biesnestar social, g igualmente reall
zar y coordinar los edtudios socialamles requéridos pa

ra la jubllacidn de loe trabajadores.

5.= Degarrollar e Ilmplementar programas educativos, recrea
cienales, ete. que contribuyen a la satisfaceidn de -

las aspiraciones sociales de los trabajadores.-

LR R R R A ]
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DEFARTAMENTO DE SERVICIOS ASTSTENCIALES:

Unidad baje la dependencis directa de la Gerencia e Bis-

Y
1
neatar social con cardcter linso-funcional, '

Entre las funciones mas importantes encontramos:

i
i

I
1.- Loordinar, ejecutar y controlar el programa de servi-

clog agistencliales establecido por la Empresa para be
neficio de los trabajadores y sus familiares, de a --
cuerdo a lo establecido en el contrato colective y las

Leyesa lahorales,

2.- FEstableeser lds adecuadas relacioneg econ el I,V.5,8.,-
hospitales, c¢linicas, insgtitucionsa afines, conpafifas

| /
de seguros, ete., pars coardinar los aspectos de aten

eidn médieca de log trabajadores de la Empresa y otros

benaficiarios.

3.- Dirigir la realizacidén de sstudios e investigaciones-
del aspecto sicolbgico de lag trabajadores y sobre --
las enfermedades nds frecuesntes &n ellos, suministrar
estos datos al Departamento de Eestudios e Investiga -

o # .
cidén para gue éste encuentre la relacion con las au -

senclag; pﬂrmisﬁ%z subsidios, ebo.
=3

h.- OColaborar y mantener una supervisidn de tipe téenico-
er log dspectns de servicios aaziatenciales, a fin de-
facilitar sus actividadas ¥ la realizacidn de sug pro

ETamms
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DEPARTAMENTO DE TRABAJO 20CIAL:

Unidad bajo 1la dependencia directa de la Gerencia de Bie- ﬁ

nestar Social econ cardcter lineo-funcional,

Entre las funciones més importantes estdn: ~
1.~ Ceoordinar y efectuar el programa de trabajoc social de
la Empresa y realizar estudios sobre todes los aspec-
tos sociales y psicﬂ—s?ﬁiales de los trabajadores, en

- 5 L . -
sug relaciones inteéer personales, familiares con la ==

Inatitucidn.

2.- Ejecutar los programas y actividades de prestaciones-
sociales, planes de beneficios al personal, planes re
creativos y comltés para la adquisiecidn y distribu --
cién de juguetes para los hijos de los trabajadores,-
de inecentivos habitacionales, de subsidio, ete. y o--
tros factores gue puedan afectar =l comportamiento hu

mano y su relacidn especifica con CADAFE,

3= Analizar y estudiar individualmente las solicitudss -

de jubilacidn del personal, que amerite ese beneficio.

4.- Realizar cualqiiﬁr atra actividad gue por su naturale
za le ecorresponda y le sea encomendada por la Geren -

cia.



GERENCIA
DE

BIENESTAR SOCIAL

Coordinacidn de
Trdmites Adminis
trativos.
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DEPARTAMENTO DF COORDINACION DE TRAMITES ADMINISTRATIVOS:

Unidad bajo,la dependencia directa de la Gerencia de Bie-

nestar Social con cardeter 1fneo-funcional,
Entre sus funciones encontramos:

l.~ Coordinar, organigar y efectuar los trédmites y gestis

neg administrativas en todo lo referente a reintégra-

- por gastog efectuados por lgﬁ~trahajaduras an concep-
to de honorarios médicos, féqturas da medicamentos =o \
(Serviecios Asistenciales) y el otorgamiento de benefi u

dios legales y contractuales, ete.

2.- Establecer las adecuadas relaciones, controles y tré-
mites que deban realizar con las compafiias agsegurado-

&3 .=
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La presenfte investigacidn nos ha permifido conocer el de-
sarrollo histérico de la fuﬂgggn de Relaciones Industriales en
ung Compafifa de electricidad, denominada COMPARTA ANONIMA DE -
ADMINISTRACION Y FOMENTO ELECTRICO (CADAFE) .

A través de dicha investigacidn hemos visto, como la fun-
cion de Relaciones Industriales se departamentalizd y se espe-
cialind cada dia mds. y suponemos que cada dfa ird especiali -
zdndose mde, segin las exligencias tanto de factores externos,-
como la sociedad, come los factores internos, como el requeri-

mianto de personal cada vez mis capacitado y especializado,

Ahora bien, tomando como punto de partida huestro marco -
tebrice y los tres (3) modelos tipo de estrueturas posibles pa
ra la funecidn de Relaciones Industriales, pasaremos 4 exponer-
algunas conclusiones, quizds las mds resaltantes sobre el pre-

sente estudio.

- A través de su proceso de desarrollo histérico, la fun --
cidn de Relaciones Industrisles ha presentado las caracte
risticas correspondientss a loa tres (3) medelns tipo de-
estructura; es & partir del perfodo de los afios 60 cuando
aparece la estructury del Departamento de Relaciones In -
dustriales. Dicha sstructura tiens caracteristicas del -
modele 1. Bg a mediados de la década de los 70 cuando la-

gstructura de la funeidn de Relsciones Industriales pre-
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senta garacter{sticas de un tipo de modele II, debido a -

ésto, quizds a la reorganizacidn que sufre la Empresa,don
r

de las 4reas empiezan s tener un cierto grado de especia-

lizaeidn y departamentalizacidn mayor gue los afios anterit

res y e8 ya para el afio 1979 gue Relaciones Industrialen-

pasa de ser Gerencia a Direceildn y las Divisiones, en el-

afio 80, pasan a ser Gerencia. Es para el afio 1980 cuando

gp consolida un modela IIT.

Entonces, podemos conecluir, gue la funcién de Relaciocnes-
Industrialas dentro de la orgaenizacidn bdsica de la Em --
presa - caso de estudioe - ha ocupado principalmente dos -

® = a ] s = #
niveles organizacionales: Gerenecia - Direccion.

La satructura de Relaciones Industriales, a través de su-
desarrollo histérico en la Empresa,ha estado determinada-
por: La complejidad creciente de sus recursos humanos, --
los procesocs de expansgidn y crécimiento que ha sufrido --
tanto las actividades como las funciones de la Empresa; y
los cambios econdmicos, sociales y politicos que ha expe-
rimentado el mercado de trabajo. Este erecimiento, qui -
zde, puede expliﬂgr el desarrollo y la especializacidn de

RBelaciones Industriales.

ILa funcidén de Relaciones Indusitriales se ha caracterizado

por ser una unidad de linea en la organizacidn bdsica de -
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la Empresa, decimos éste, por cuanto la ubicacidn de la -
misma en leos diferentes organigramas, no nog muestran una
posicidén staff para dicha funcidn. Lé_ﬁiama tenfa y tie
ne capacidad ejecutiva para tomar decisiones en materia -
de Relaciones Indusatriales, pero a su vez e8 un soporte a
las diferentes unidades de la linea, a gquienes presta ser
vicios de asesoria, control, planificacidén y servicios de
persacnal. ff

s

---- Bn cuante & los cambios Tfuncionales podemos agregar, que-
dentro de cada unidad componente de Relaciones Industria-
les, a través oe los afios, sus funeiones cada dia fue -
ron haciéndose mds complejas, con mayores requerimientos-
y responsabilidades, por lo gue se necesita de personas -
capaces, aptas y con un alto grade, tanto de experiencia-
como de profesionalidad, para poder llevar a cabo el ca -
bal cumplimiento de dichas funeciones. Creemos que éste -
ez uno de los factores que contribuye al crecimiento gue-
ha tenido el personal dentro de la Compafifa, presentado -

éste sn el capitulo denominado Unidad de Andlisis.

%
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ANEZO N© 1.

ACTA CONSTITUTIVA Y ESTATUTOS DE
Caracas, 1958.-

CADAFE,

e
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{ CAPITULOD I.

DEL NOMBRE, OBJETO, DOMICILIO Y DURACION:

)

ARTICULO 1.- La compafifa e denominard C.A. de Administracidn

y Fomento Eléctrico.

ARTICULD 2.- El objsto de la Compafifa es la generacidn, dis-
tribucidén y venta de energia eléctrica, sl uso-

de dicha energia en aplicaciones industriales --
subsidiarias, la explotacidén de los negocios o-

riginados dependientes o conexos con los fines-

mencionados, y la praatacién de servcios 4 o --
tras Empresas eléctricas establecidas en el pais

en materia de Contrel Administrative, asesora -

M . 2 Fd -
miento y supervisidn téenica.

ARTICULO 3.- Lz Compafifa tendrd su domieilic en la ciudad de
Caracas, pero previo acuerdoe de la Junta Direc-
tiva se podran establecer sucursales, agencias-

o domieilios especiales en el interior del pais.

ARTICULO 4.- La duraci§n de la sociedad serd de 100 afios, con
tados a péztir de la fecha en gue gquede legal -
mente constituida, pudiendo ser disuelta antici
padamente o prorrogada su duracidn de acuerdo -

con la Ley.

T



ARTICULG 5.-

| CAPITULO II
DEL CAPITAL Y ACCIONES

El papital anﬁiainas de un millon de bolivares-
{lﬂDD.DﬂU,o@}!divididc'en mil (1.000) acciones-
normativag, con un valer nominal de un mil buli
vares (1.000.00) cada una. Las acciones son -
indivisibles y confieren a sue propietarios i--

guales derechos y obligaciones,

El capital social ha sido totalmente suserite y
enterado en caja el 20% del mismo en la siguien
te forma: La Organizacibén Venezolana de Fomento
ha suserito “novecientos noventa y nueve (999)-
acciones, y ha enterado en caja el 20% del va -
lor de las mismas, o sea, la cantidad de Ciento
noventa y nueve mil ochocientos bolivares -----
(199.800,c00) v el Dr. Luis Eduardo Galarios ha-
gusecrito una aceidn y ha enterado en caja el --
20% del valor de la misma, o0 sea, la cantidad -
de doscientos bolfvares (200.00). El pago del-
B0% restantes serd hecho por los accionistas en
la forma y oportunidad en que lo disponga la --

junta directiva de la Compafia.




ARTICULO 6. -

ARTICULO 7.-

ARTICULO 8.-

ARTICULO 9.-

El capital de la Compafifa pedrd ser aumentado o
dizminuide conforme a la Ley.

Fn el primer casc tendrdn derecho proporcional-
preferente en la suscripeién, los poseedores de

acciones y en el Bﬂgundo-éatns gerédn afectados-

"proporcionalmente.

Las acciones de la Compafifa serdn representadas
por titulos equivalentes a una o més accicnes,-
las cuales deberdn ser firmadas por el Prassiden

te ejecutivo y dos mienmbros de la directiva.

La propiedad de las acciones se establece con-
la correspondiente inseripeidn en el libro de -

accionistag.

La Compafifa llevard un libro de accionistas en-
el cual figurard cada uno de ellos con el niime-
ro de aceiones gue tenga y en todo caso se ano-
tardn los traspasos, gravémenﬂa ¥y limitaciones-

que recaigan sobre las acciones.

El traspasdy de acciones en propiedad debe ser -
=

heche en el libro de accionistas por &l cedente,

por el cesionario y por el Presidente Ejecutivo

de 1la Compafifa,




ARTICULO 10.-

ARTICULO 11.-

-

Toda cesidn debe ser anctada a#”ﬁ@k&u de los ti
\ )
tulos certificados: y el presidente Ejescutive =

firmard la nota correspondiente.

Las acciones son indivigibles con respecto a la
socledad, que solo reconoce un propietarioc para
cads accidn, teniéndose como tal a la persona -
que aparezca comp duefiz en el 1ibro de aceionis
tas. Cada aceidn representa un voto en las A -

sambleas.

El traspasc de acciones comprenderd los dividen
dosg cobrables no percibidos, a menos que el ce-
dente se reserve eale derecho en forma expressa:
el traspaso comprenderd también la parte even -
tual en el fondo de reservas y en cualquier o--

tro fondo que se forme.

R



CAPTITULO ITI
DE LA ADMINISTRACION DE LA COMPARNTA

ARTICULO 12,.-

ARTICULO 13,-

ARTICULO 14.-

ARTICULD 16, -

e
La Sociedad serd administrada pﬂg-una junta di-
rectiva compussta de 7 Miembros, accionistas o-
no, elegidos cada 3 afice por la Asanble Gensral
Ordinaria de accionistas. FEn la misma oportuni
dad de designardn las fallas absolutas o tempo-
rales de los prinecipales. Leos miembros suplen=-
tes serdn elepidos para el mismo perfode de loa

principales.

La Junta directiva pombrard de su seno un presi
dente ejecutive y hasta deos funcipnarios a tiem

po completo cuande lo consideren necesaric.

Pardgrafo finico: Las ausencias temporales del

Praﬁidgnta ejecutivo serdn suplidas por los Di
!

rectores en el orden de su elegecién,

Las personas gue Tengan entre si parentesco --

dentro del:do gradeo de econsanguinidad o 20 de-

afinidad o gue el uno ses mandatario del otro,

no podrén 'f,c:rmar parte de la junta dirsctiva.

La Junta direetiva tiene los mds dmplios pode-
reg de administracidn y dispesicidn que no es-

tén reservados a la asamblea y ejerce ademds --




las atribuciones siguientes: ~

a) Elaborar y ejecutar el presupuesto anual de-

ingresos y egresos de la Compafiia:
bh) vigilar la ejecucién del presupuesto;

¢) nombrar y remover el personal de la Empresa
y fijaries la correspondiente remuneracidn,-
pudiendo delegar esta funcidn en e1 Presiden
te Ejecutivo y en aguellos funcionarios a --
quienes consgideren counvenientes atribuir tal
funeidén para la buena marcha de la adminiatra

cidn de la Empresas

d) determinar =i monto de la cauecién que deben-
prestar aguellos funcionarios de la Empresa-
que a-jﬁiﬂiﬂ de la junta directiva, deban --

gonstituirlas

&) Bometer a la conaideracidn de la agamblea de
accionistas log proyectos de expansidn de la
Empresa y al presupuesto pormenorizado de --

las obras a sjecutarse;

f) Conocer sebre la forma, términos y condicio-
nez de los contratos gque vaya a celebrar la-
Compafiia y deeldir en definitiva acerca de -

la aprobacidn de 1o8 miamos;
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g) ordenar tanteos de caja por lo menos una ves
cada mes, pero podran verificarse los aludi-
dos tantecs en caja en cada ocasidn que lo -

egatime conveniente:

h) autorizar al presidents Ejecutivo para confe
rir poderes generales o especiales para la -
representacién de la Empresa, lo mismo que-

para revoecarlos cuande lo juzgue necesario;

i) cumplir las decisiones y acuerdos de la Asam

blea general de Accionistas;

j) elaborar una memoria © informe anual sobre -
su gestidn administrétiva. exponiendo tam --
bién en el aludido in}orme los problemas y -

- perspectivas de la Compafnfa, con el fin de -
ser sometidos a la consideracidn de la Asam-
blea general de Accionistas y obtener de és-

ta un dictamen correspondiente;

k) Presentar a la Agamblea General ordinaria un
balance de la Fmpresa acompafiado del informe
del comi%ﬁriﬂ.

DEL PRESIDENTE EJRCUTIVO:

ARTICULO 17.- El Pregidente Ejecutivo serd un funcionario a -




ARTICULD 18.-

ARTIGULO 19.-

o huiis
iiewp@(cﬂmﬁleto, se daberd ocupar exclusivamen-
\

te de iqa deberes inherentes a su cargo.

Antes de entrar en ejercicioc de sus funcicnes,-

el Pregidente Ejecutivo deberd depositar una --

aceidén de la Compafifa y prestar caucidn auténti

ca, real o personal, por la cantidad de Cien -

mil bolfvares (100.000,00).

Son atribuciones del Presidente Ejecutive:

a)

b)

)

d)

&)

Presidir las reuniones de las juntas directi
vas y convocar dichas reuniones por inieiati
va propia o a snlicituixda un miembro de la-

directiva:

ejercer la representacidén de la Compadia an-

te terceras personas naturales o juridicas;

convecar a las asambleas generales y ordina-

rias ¥y a las extraordinarias;

coordinar las actividades de la FEmpresa en -

las materias administrativas y téenicas;

delegar en funciones de la Compafiia que con-
sideren nécesarias aquellas atribuciocnes gue
asf se reguiera para el Agil y eficiente de-

sarrolle de trabajo.
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(i% ARTICULO IV
DE LAS ASAMBLEAS,

ARTICULO 20.- La Suprema Direccién de la Sociedad correspon-

ARTIGULO 21.-

ARTICULO 22.-

den a los accionistas reunides en asamblea ge--
neral, con &l quorum y en las condiciones gue -
eatos estatutos y la Ley establecen y represen-

tana la Compafifa sin limitacidn alguna.

Las Asambleas aon ordinarias o extraordinariasa.
Ambas se reunirdn previa convocaltoria publicada
por la prensa con eineo (5) dfas de anticipacidn

por lo menas. l

La convocatoria indic;>i el objeto, lugar, dia-
y hora de reunidén, cualguier deliberacidén sobre

asunto no expresadc 2n la conveoeatoria es nulg,

Las asambleas ordinarias o extra ordinarias no-
podrdn congiderarse constituidas para deliberar
si no se halla representado en ella un nimero-
de accionistas que representen mds de la mitad

del eapital social,

81 ﬂoﬁvdcadaﬁla agsamblesa ordinaria no hubiere -
niimero sufiente de acclonistas con la representa
cidn ya determinada, la asamblea ae reunird tres
(3) dias despuds sin necegidad de nueva convoca-
toria: y si tampoce lo hubiere, se harid nueva -

convocatoria con cinece (5) dias de anticipacidn,



por lo menos y con expresidén del motivo de =
ella, y esta asamblea gquedard ucnstituiﬁa -=
sea cual fuere el nfinero y reprasentacidn de
los socios gue asistan, expresdndose as{ en-

lag convocatorias.

Cuando a la asamblea ordinaria no asistiers-
nimero suficiente de accionistas se hard se-
gunda convoeatoria con einco (5) dias de an-
ticipaecién, por lo menos, y con expresifn --
del motivo de ella; y esta asamblea quedard-

constituida fuera cual fuere el niimero y re -

-

presentacidn de los socios que asistan, ex -

preséndose asi en la convoecatoria.

En los casos & que se refiere el artfeculo --
280 del vigente cddigo de comsrcio, se segui
rd el procedimiento pautado por esta disposi

cidén y por el artfculo 281 del mismo cddigo.

ARTICULO 23.- Los accionistas podrdn concurrir por si o por -
medio de representantes y en este caso lo parti
cipardn al Presidente Ejecutivo por vis postal-

o telagréfigg estableciendo la representacidn,

ARTICULO 24.- Los accionistas o sus representantes acreditardn

su condieidn de tales ante el Presidente Ejescu




ARTICULO 25.-

ARTICULO 26.-

ARTIGULD 27.=

AETTOULOD 2H. -

tiwe,

Ho ge admite ni es vdlida la rapreaantaciﬁn de-
losg accioniatas por los miembres de la junta di
rectiva, quien tampoco tendrdn derecho a voto-
en la dprobacidn del balance y cuenta, ni en --
[os debates con respecto & sus responsabilida -

des,

Las asambleas, tanto ordinarias como extraordina
riag, serdn presididas por el presidente de la-

Jjunta direectiva. J/

Las asambleas ordinarias se reunirdn una vez al
afio, dentro de los noventa (90) dias siguientes
al Lérmino de cada ejercicio anual., Las asam -
hleas extraordinarias serdan convocadas por el -
Progidente Ejescutive cuande asi lo haya resusl-
to In junta directiva o cuando lo haya pedido -
Log aecionigtas gque represantan por lo mencs el
20% del sapital. Tambidén podrdn convocarlas el

ﬁﬂmisﬂrioiﬂnﬁxmma a la Lny.
=
fon atrihuciones de la asamblea:

a) Nomhear y reamover a Tos miembros de la junta

divacrtiva y gus suplentoa, fijar la renunera



b)

)

d)

)

f)

g)

h)

i)

i)

k)

eién del Presidente Ejecutive y de los Di --

rectores de la Empresas;
reformar los estatutes de la Sociedad;

nonbrar el comisariato y fij&rle.su.remunﬁrg

.
clomn:

aumentar o disminuir el capital de la Compa-

ffa;
autorizar la venta de lops activos de la Em -

presd;

Y
deeidir =1 traspaso, fusidn, %iﬂﬂlﬂﬂiéh. 1i=-

quidaeidn o cambio del objeto de la Socledad;
regolver acerca de leos programas y obras de-
expansidn de las actividades de 1a Compafifa;
considerar sl informe del comisaris y apro -
bar o improbar el balance general anual;
acomodar en el balance de cierre las sumas -
que deben repartirse por concepto de dividen
dog y fijar las reservas que daeben hacerse;
nombrar “las liquidaciones de la Gompafifa 1le
gado el raso;

conocer aguellos asuntos gue le sean someti-

dog espeeialmente.




ARTICULD 29.-

ARTICULO 30.-

ARTICULO 31.-

ARTICULO 32.-

CAPITULO ¥

DEL  COMISARIO.

La asamblea general ordinaria de 1a Compafifa --
nombrard un comisario y suplente gquienes dura -
rén un afo en el ejercicio de sus funciones, pu

diendo ser reelegidos.

Las funciones del comisaric son aguellas que ex

presamentedetermina el Cdédigo de Comercio.

CAPITULO VI
DEL BALANGE Y LA CONTABILIDAD '\

El ejerciclo econdmico de la Empresa comenzard

el 19 de enerc y terminard el 31 de diciembrs -

de cada afic y el balance serd formulado de a --
cuerdo con lo dispuesto en el articule 39 del -

06digo de Comercin,

Anualmente se separard de los beneficios liqui-
dos una cuota de 5% para formar un fondo de re-
serva, hasta que este fondo aleance el 104 del-

capital soc¥al,

Bl balance, asfi como sus comprobantes y los li-
bros de contabilidad se pondrédn a disposicidn -
del comisario con 30 diss de anticipacidn por -

lo menos, a8l dia fijado para la corrsspondiente



ARTICULG 33.-

ARTICULO 34.-

-

(

=

a asamblea ordinaria gue ha de discutirle.
CAFITULD ¥IT

DISPOSICIONES GENERALES

La agamblea, mediante el voto favorable de ac-

cionistas gque representan la mayoria estableci

da en el articule 280 del Céddize de Comercio,-

podréd resolver la liquidacidn anticipada de la-
Compafiia.

Resuelta la liquidacidn o si eslla resultare o--
bligatoria por disposicidén de la Ley o por ven-
pimiento del término de la Cump&ﬁ%&, la Asam =-
blea nombrard los liguidadores y dard a éstos -
los poderes que juzgue convenientes, gefialdndo-

lea su remunaracidn,

Durante la liguidacidn, la asamblea de acecionig
tas se reunird cuando la cenvoguen los liguida-
dores, gqulenes estardn obligados a convecarla -
cuando asf lo soliciten los accionstas que re -
pfasantanﬁpar lo menos el 20% del eapital so -
cial,

Sobre la forma de la cﬁhfqeatﬁriar quorum y de-
mids condiciones de la Asamblea, regird lo dig -

piresto an los articulo representativoa de estos



ARTICULD

ARTICULO

ARTICULO

35.-

36.-

estatutos.

1 producto de la liguidacidn, una vez pagados-
los acreedores de la Compafifa, se distribuird -

entre los accionistas,

Todo lo no previsto en eatoa esbtatutos se regirid
par las disposicionesg del Gﬁdigq de Comercio vi

gente.

Para regir la Compafifa en el primer trienio, ha
gido elegida la siguliente Junhita Directiva:
Prineipales: Dr. Luis Eduardo Galavis, Dr. Car-
los Anglades, Dr. Reinhold Pedersen, Dr. Luis -
E. Branger, Dr, Alfredo Montaubant, Dr. Blas --
Lamberti y Dr. Otto Perret Gentil.-

Suplentes: Dr. Rafael de Ledn, Dr. Ricargo De -
Sola, [r. Amilecar Sorianoc , Dr. Melchor Centeno
Vallenilla, Dr. Federico Rivero, Dr. Fedro Pa -

blo Agzpiirus y Dr. Silvestr Tovar.

Ha sido desgignado comisario de la Compafiia =1 -
Sr. Rambn Granadillo y como suplente del mismo-
el Ir., Jﬂﬂﬁs E. Salagzar, ambos contadores, mayoe

Tes de edad y de este domieilin.
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ORGANTGRAMA DE RELACIONES INDUSTRIALES - ANO 71.
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CHGANIGRAMA DE RELACIONES INDUSTRIALES. ARQ 1975
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