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RESUMEN

Ante la nueva realidad que enfrenta nuestro pais por la puesta en marcha del
nuevo sistema de Prestaciones Sociales y Salario, expuesto en la Ley de Reforma a la
Ley Organica del Trabajo, nos hemos visto interesadas en conocer cuéles son las
consecuencias de dicha reforma sobre la Compensacién Total que recibe el trabajador,
es decir, sobre el conjunto de retribuciones, pagos o reconocimientos que se le otorgan
por la prestacién de sus servicios.

Es importante destacar que en la actualidad existe gran expectativa en relacion a
la aplicacion de dicho Régimen y la mayoria de los trabajadores se sienten
desorientados respecto a qué se logré con esta Reforma.

Principalmente, la Reforma Parcial a la Ley Organica del Trabajo elimina la
retroactividad de las Prestaciones Sociales asi como también modifica el concepto de
salario afectando de manera directa la Compensacién Total que recibe el trabajador, ya
que ésta aumenté considerablemente a raiz de la entrada en vigencia de esta nueva

ey.

La razon de dicho aumento se debe especialmente a la incorporaciéon en el
salario de distintas bonificaciones decretadas por el Ejecutivo Nacional ultimamente, lo
que conlleva un cambio en la estructura salarial, beneficiando al trabajador, ya que se
vieron aumentados sus ingresos.

Por otro lado, el patrono debera buscar mecanismos alternos que le permitan
solventar los costos que representa el aumento de la compensacion para evitar que ésta
se convierta en una pesada carga econémica para él.

Esta investigacién tiene como finalidad determinar cudles son las consecuencias
econdémicas del nuevo Régimen de Prestaciones Sociales y Salario contenido en la
Reforma Parcial a la Ley Organica del Trabajo sobre la Compensacioén Total, asi como
también determinar cuales fueron los cambios derivados de esta reforma laboral.

-

El tipo de investigacion utilizado fué descriptivo, tomando en cuenta que permite
poner en manifiesto conocimientos teéricos de modo que puedan ser utiles para
posteriores estudios.




Para el logro de los objetivos propuestos se recurrié a fuentes bibliograficas y
hemerograficas asi como la utilizacion de un modelo cuantitativo de costos de Convenios
Colectivos, a través del cual se puede predecir el comportamiento de la Compensaciéon
Total.

A través de este modelo se analizaron tres Convenios Colectivos pertenecientes
a empresas de los sectores comercio, servicio y construccién ( sector privado)
asignandoles ciertos supuestos comunes para todos y asi obtener datos sobre la
Compensacioén Total antes y después de la entrada en vigencia de la Reforma.

Esta investigacion nos permitié determinar cuantitativamente que la Reforma a la
Ley Organica del Trabajo en lo referido a Prestaciones Sociales y Salario beneficia
significativamente la Compensacion Total.
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FORMULACION DEL PROBLEMA

En el contexto de las relaciones laborales en Venezuela, ha tenido especial relevancia el
sistema de Prestaciones Sociales, el cual constituye un factor primordial en el establecimiento de
la compensacion al trabajador. Debido a esto, nuestro pais ha vivido durante mas de 7 arios una
serie de discusiones y confrontaciones entre los sectores gubernamental, empresarial y sindical
en materia de Prestaciones Sociales, planteandose la modificacion del sistema, la principal causa
de esto es la retroactividad de las Prestaciones Sociales la cual representaba un derecho
adquirido para los trabajadores en funcién de la prestacion de su servicio y, por otro lado,
representaban una pesada carga salarial para el patrono.

Es a partir de la retroactividad de las Prestaciones Sociales que se han desarrollado
diferentes formas de Compensacion para solventar la carga salarial que representa la figura del
recalculo en las Prestaciones Sociales, olvidandose que la correcta administracion de la
Compensacion constituye un mecanismo mediador entre las expectativas de la organizacion y el
comportamiento estratégico de sus empleados, estableciéndose una relacién estrecha entre el
nivel salarial, el disefio de un paquete de salarios y los objetivos organizacionales, y no deben ser
vistas unicamente como un factor de reduccién de costos.

Por consiguiente, es evidente que hasta los actuales momentos el uso de la
Compensacion Total en nuestro pais se fundamenta en el régimen de Prestaciones Sociales, hoy
reformado.

En la Ley Organica del Trabajo reformada, podia verse como se justificaba y legalizaba
que el ingreso que percibia el trabajador fuese “disfrazado” y utilizado como una ventana para
que las empresas se liberaran de la carga laboral que arrojaba el régimen del célculo de las
Prestaciones Sociales, implementandose un conjunto de bonificaciones salariales como
consecuencia de una mala interpretacion del Paragrafo Primero, literal b) del Articulo 133, el cual
sefialaba que no tenian caracter salarial los subsidios o facilidades que otorgara el patrono para
los trabajadores para que adquirieran bienes y servicios a menor precio.

En el afio 1994 se inicia en Venezuela, con fuerza, la politica de bonificacion del ingreso
de los asalariados, con el Decreto Nro. 1240 que establece un bono de alimentacién y transporte,
el cual alcanzaba antes de la Reforma un monto de Bs. 1300 por jornada laborada, precedido por
el Decreto Nro. 617 que garantizaba al trabajador Bs.500 por jornada efectivamente laborada.
Estos decretos le quitaban el caraeter salarial y, por lo tanto, al no formar parte del salario, no
entraban en el calculo de los beneficios ni en el de las indemnizaciones del trabajador al finalizar
la relacién laboral ni en los aportes, tanto del trabajador como del patrono, a la seguridad social
(Seguro Social, Politica Habitacional y Paro Forzoso).
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Por lo tanto, estas politicas de bonificacion salarial iban en perjuicio del trabajador, con lo

cual el salario comienza a deteriorarse juridicamente conduciendo al deterioro de las

Prestaciones Sociales, lo que trajo como consecuencia una denuncia por parte de las

organizaciones sindicales ante la Organizaciéon Internacional del Trabajo, la cual dictaminé que

con esos decretos se violaba los Convenios 95 y 138 de la OIT sobre proteccion del salario y
finalizacién de la relacion laboral.

A pesar de esto, el 30 de abril de 1997 se establecio el Decreto Nro. 1824 (Bono Puente),
el cual beneficiaba al trabajador con Bs. 1040 por jornada laborada, elevando el ingreso mensual
del trabajador a Bs. 75.000, pero de éstos, solo Bs. 15.000 entraban en el calculo de los
beneficios, indemnizaciones o derechos de caracter econdémico que tuviese el trabajador, durante
o a la finalizaciéon de la relaciéon laboral, ya que el resto, por tener “caracter no salarial” se
excluia en el calculo de esos beneficios 0 indemnizaciones.

Al entrar en vigencia la Reforma a la Ley Organica del Trabajo, estos bonos formaran
parte del salario ya que en el Articulo 670 queda establecido, ademas ya no hay cabida para este
tipo de bonificaciones debido a que el nuevo Articulo 133 no lo permite, sin embargo abre la
posibilidad para que un 20% del salario se excluya de la base de calculo de los beneficios,
prestaciones o indemnizaciones que surjan de la relacién laboral.

La modificacion del régimen de Prestaciones Sociales y Salario contemplado en la
Reforma a la Ley Organica del Trabajo, fomenta el cambio en la aplicacion de la Compensacion
Total utilizada por nuestras empresas, ya que éstas resultaran afectadas. Por tal motivo, los
directores de Recursos Humanos se enfrentardn a un gran desafio para determinar la
Compensacion, ya que se abre un nuevo escenario en las relaciones de trabajo, el cual debe ser
aprovechado de la mejor manera para acoplar la Compensacion Total a la realidad actual que
vive el pais, sin olvidar que la cantidad de compensacién que recibe el trabajador es importante
porqgue de ella dependera su nivel de vida, la seguridad economica de él y de su familia asi
como la rentabilidad de la empresa, ya que la remuneracion que recibe el trabajador es uno de
sus principales costos, el cual puede ser menor, si las contribuciones que dan los trabajadores
son mayores a la cantidad de lo que se le paga.

Por todas estas razones es necesario administrar estratégicamente la Compensacién
Total que se le da al trabajador a cambio de su labor de tal forma que se ajuste al cambio del
régimen de Prestaciones Sociales para que este sistema sea aceptado por los trabajadores de la
mejor manera.

Es nuestra inquietud conocer si realmente el cambio que se realizé6 recientemente en
nuestro pais en materia laboral, beneficia la cantidad de compensacion que reciben los
trabajadores, tomando como marco el antes y después de la reforma laboral, para determinar el
efecto de este cambio en la Compensacion Total.
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De todo lo dicho anteriormente, se desprende lo que serd nuestra pregunta de investigacion
Cuales son las consecuencias econdémicas del nuevo Régimen de Prestaciones Sociales y

Salario contenido en la Reforma Parcial a la Ley Orgénica del Trabajo sobre la Compensacion
Total, asi como también determinar cuales fueron los cambios derivados de esta reforma laboral
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OBJETIVOS

GENERAL.-

Determinar las consecuencias economicas del Nuevo Régimen de Prestaciones Sociales y
Salario contenido en la Ley de Reforma Parcial a la Ley Organica del Trabajo sobre la
Compensacion Total asi como determinar y explicar los cambios derivados de esta Reforma.

ESPECIFICOS.-

1) Describir la Compensacion Total.
2) Describir en qué consiste la Reforma Parcial de la Ley Organica del Trabajo.

3) Cuantificar la Compensacion Total segun el Modelo Cuantitativo de Costos de Convenios
Colectivos a nivel de empresa.

4) Determinar los costos de la Compensacién Total antes de la Reforma a la Ley Organica del
Trabajo.

5) Determinar los costos de la Compensacién Total después de la Reforma a la Ley Organica del
Trabajo.

6) Comparar los efectos sobre la Compensacion Total antes y después de la Reforma Laboral.
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MARCO TEORICO
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LA ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

INTRODUCCION.-

En la Gerencia de Recursos Humanos, una de las areas mas importante es la
Administracion de Sueldos y Salario, la cual se ocupa del establecimiento y logro de una
remuneraciéon adecuada y equitativa al trabajador.

Segun Idalberto Chiavenato se puede definir la Administracion de Sueldos y Salarios
“‘como el conjunto de normas y de procedimientos que tratan de establecer o mantener
estructuras de salario equitativas y justas en la organizaciém.”1

Para Agustin Reyes Ponce la Administracion de Sueldos y Salarios es “ aquella parte de la
Administracién de Personal que estudia los principios y técnicas para lograr que la remuneracion
global que recibe el trabajador, sea adecuada a la importancia de su puesto, a su eficiencia
personal, a sus necesidades y a las posibilidades de la empresa.”

Por lo tanto, es indispensable que la empresa administre eficazmente su programa de
salarios debido a que sus resultados son de importancia significativa no sélo para el trabajador,
sino para la empresa y la economia.

La Administracién de Sueldos y salarios debe ser vista y entendida como un todo, dentro
de la funcién general de las Relaciones Industriales, articulandola con las funciones de
Capacitacion y Adiestramiento, de Promocién y Desarrollo, de Higiene y Seguridad Industrial, de
Bienestar Social, de Negociacién Colectiva, etc.?

Los procesos de Administracion de Sueldos y Salarios no son nada faciles ya que aparte
de la determinacion del salario, existen también incentivos, primas, bonificaciones especiales y
otros beneficios otorgados en la empresa. Ademas suelen presentarse problemas a la hora de
fijar el nivel de pago y determinar su estructura, asi como el pago individual, el método de pago a
utilizar y controlar este proceso; problemas que deben ser resueltos de manera eficiente para
lograr una buena administracion.

; CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Edit. McGraw-Hill. México 1988. Pag.350
2 REYES PONCE, Agustin. Administracion de personal, Vol. 2. Editorial Limusa. México 1986. Pag 29
p URQUIJO, José I. Manual de Administracion de Sueldos y Salarios. Caracas. UCAB-UCV.1992, Pag 235
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Determinando el nivel adecuado del salario y de los pagos adicionales que se le hagan al
trabajador se podra establecer una justa compensacién que le garantizarda una certera
gratificacion en recompensa por el desempefio de su labor, para asi lograr que el trabajador se
identifique a la organizacion, de manera de mantener el mas alto nivel en la calidad del recurso
humano en la organizacion, para que éstos ofrezcan el mayor grado de productividad posible en
sus diferentes tareas y responsabilidades.

En los procesos de Administracion de sueldos y Salarios deben plantearse objetivos que
nos garanticen resultados exitosos en esa area, por lo que es necesario contar con el apoyo de la
alta gerencia, asi como también conocer cada uno de los cargos de la organizacion muy
detalladamente, para asi poder valorarlos, es decir, cuanto le debemos pagar a ese cargo, de
manera tal de lograr la equidad interna, y luego comparar nuestros niveles de pago con los que
ofrece la competencia, a través de los estudios de mercado en busqueda de ser externamente
competitivo. “La Administracion de Salarios busca no solamente mantener el equilibrio interno de
salarios de la organizacion, sino conservar el equilibrio externo de salarios con relacion al
mercado de trabajo.™

iy CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Edit. McGraw-Hill. México. 1988.
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OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE SALARIOS.-

Segun el autor Idalberto Chiavenato, la Administracion de Salarios tiene los siguientes
objetivos®:

1) Remunerar a cada empleado de acuerdo con el valor del cargo que ocupa;
2) Recompensarlo adecuadamente por su desempefio y dedicacion;

3) Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo a los
requisitos exigidos para su adecuada ocupacion;

4) Ampliar la flexibilidad de la organizacion, dandole los medios adecuados al
movimiento de personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera;

5) Obtener de los empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracion
adoptados por la empresa;

6) Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacioén y su politica de
relaciones con los empleados, y

7) Facilitar el proceso de la némina.

Para el cumplimiento de sus objetivos la Administracion de Sueldos y Salarios debe
establecer y mantener una serie de procedimientos que, segin Michael Armstrong son®:

» Obtencion de informacién sobre las tasas de mercado.
« Clasificacién o reclasificacion de los cargos mediante evaluacion del trabajo.
« Fijacion o ajuste de las tasas de pago por cargo.

e Fijacion de tasas de pago para los recién entrados y los que acaban de ser promovidos
a una nueva posicion o se les han aumentado sus responsabilidades.

» Realizacion de revisiones generales de los niveles de pago.

e Incrementos de retribucion al mérito y demas incrementos de pago en funcién del
desempefio 0 servicio.

« Administracion y mantenimiento de sistemas de bonificacion, incentivo o participacion de
utilidades.

e Fijacion de tasas adicionales por pagar por responsabilidades particulares o por
condiciones de trabajo especiales.

« Administracion y revision del sistema de beneficios del empleado.

« Establecimiento, seguimiento y control de los presupuestos de pago.

2 CHIAVENATO, idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Edit. McGraw-Hill. México 1988. Pag.354
& ARMSTRONG, Michael. Gerencia de Recursos Humanos. Integrando el personal y la empresa. Edit. Legis. Colombia. 1991. Pag.191.




13 Chacoén Derlihé
Relaciones Industriales Leal Yelitza

POLITICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.-

Aunque cada organizacién determina su propia politica de administracién de salarios,

exponemos una serie de lineamientos que generalmente dicha politica encierra:

1) Atraer empleados competentes.

2) Retener empleados cualificados.

3) Proporcionar incentivos que estimulen al rendimiento.
4) Proporcionar incentivos que estimulen al desarrollo.

5) Proteger a los empresarios, procurando que la remuneracién no sea ni demasiado
alta ni demasiado baja en relacién con el valor recibido a cambio.

6) Ajustar los salarios a los cambios experimentados en el mercado de trabajo.

7) Facilitar a los directivos las aptitudes requeridas para resolver los problemas
retributivos.

8) Asegurar la estabilidad y la seguridad de la retribucion.

9) Procurar no sélo la justicia de la remuneracion, sino también que el empleado la
perciba.

10) Procurar ajustar las tarifas salariales a los cambios habidos en los distintos
puestos.

11) Facilitar, tanto a los empleados como a los sindicatos, cauces adecuados de
formulacién de recursos en materia salarial.

12) Adoptar un programa de remuneracién que sea flexible.

13) Procurar la sencillez de los programas de retribucién, para facilitar la comprension
de los mismos por parte de los empleados.

14) Facilitar a todos los empleados informacién detallada sobre la politica y los
programas de retribucién de la empresa.

¢ BELCHER, David. Sistemas de retribucién y administracion de salarios. Ediciones Deusto Espana. 1973. Pags.36/37.
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INCIDENCIAS DE LA ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS EN LA SOCIEDAD.-

1) El poder adquisitivo de los trabajadores depende fundamentalmente de los sueldos y
salarios que reciben, determinando la formas de vida, educacién, vestido, vivienda, recreacion,
salud, etc.

2) El desarrollo del pais depende en gran medida de la capacidad de creacién de
riqguezas, de bienes y servicios de las empresas.

3) La condicion econémica del trabajador, que esta influida generaimente por los
sueldos o salarios que recibe, determina en gran medida su conducta en la sociedad y sus
actitudes frente a las instituciones del Estado.

4) Los sueldos y salarios constituyen un factor de maxima importancia en los costos de
produccion.

5) El trabajador labora principalmente para asegurar su sobrevivencia y la de los suyos.
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COMPENSACION TOTAL

INTRODUCCION.-

La organizacion eficaz, desde el punto de vista de Recursos Humanos, es aquella que no
so6lo capta y aplica sus recursos humanos adecuadamente, sino que también lo mantiene en la
organizacion. Los diversos tipos de recompensas que son otorgados a los empleados
determinan, de manera crucial, el nivel de motivacién, rendimiento y satisfaccion de éstos, lo cual
conlleva un incremento en el nivel de productividad de la organizacién.

La Compensacion es uno de los medios mas importantes con que cuentan los
empresarios para atraer, retener y motivar a los empleados. Debido a esto, la direccion de
Recursos Humanos debe tomar una serie de decisiones estratégicas para influir en la eficacia de
los empleados y de las organizaciones. Sin gente eficiente es imposible que una organizacion
logre sus objetivos.

Se entiende por Compensacion Total el conjunto de retribuciones, pagos o
reconocimientos que recibe el trabajador, bien sea a través de dinero en efectivo, beneficios,
prestaciones, servicios o cualquier otra clase de recompensas.8

De modo mas especifico, Andrew Sikula® define la Compensacién como el mayor
concepto de remuneracion del empleado, del cual forman parte tanto la administracién de
sueldos y salarios como los servicios y prestaciones. En general, la administracion de sueldos y
salarios se refiere a asuntos de remuneracion econdémica directa, en tanto que los servicios y
prestaciones se refieren a asuntos de compensaciones econémicas indirecta y no econémica.

Hoy dia, las personas son atraidas y participan de la organizacién no solamente en
funcién del cargo, del salario, de las oportunidades, del ambiente, sino en funcion de los servicios
y beneficios sociales que podran disfrutar. Por consiguiente, la Gerencia de Recursos Humanos
tiene a su cargo, la responsabilidad de tomar decisiones mas aptas e idéneas en relaciéon a la
remuneracion de los empleados, y de este modo, evitar el descontento y la insatisfaccion de
éstos.

-

Es necesario entender que la remuneracion puede ser directa, es decir, es el salario
directo pagado con relaciéon al cargo ocupado; y puede ser indirecta, donde son incluidos los
servicios y beneficios sociales, generalmente comin a todos los empleados pero

8 American Compensation Association. Glosary of Compensation benefits terms. 1995, P4g.44.
9 SIKULA, Andrew. Administracién de Recursos Humanos en empresas. Edit. Limusa. México. 1991. pag.367.




16 Chacon Derlihé
Relaciones Industriales Leal Yelitza
independientemente del cargo ocupado. Estos servicios y beneficios sociales representan un
medio indispensable de complemento y apoyo para estimular y mantener la fuerza de trabajo en
un nivel satisfactorio de productividad.

Por lo tanto, la Gerencia de Recursos Humanos, a través de la implantacion eficaz de un
sistema de Compensacion puede lograr dichos objetivos, considerando que se deben tomar
ciertas decisiones sobre Politica, entendiéndose ésta como la norma basica de compensacion
que guiarg a la organizacion hacia el éxito y liderazgo en materia de sueldos.

La formulacion de politicas de compensacién esta directamente relacionada con el disefio
de la estructura de sueldos y salarios que utilice la empresa. Por consiguiente, es necesario
tomar en cuenta ciertas consideraciones o pasos que se deben lograr: "

1.- Niveles de base de salarios y sueldos ofrecidos por la organizacion. Esto incluye la
decision sobre si se intentara o no atraer a las personas mas aptas en el mercado de trabajo con
el pago de sueldos maximos o pagar s6lo lo necesario para contratar a quienes poseen menos
aptitudes, o si sélo es necesario establecer una base de sueldos base en un punto medio entre
los dos extremos. Esto permite saber si la organizacion desea ser lider o seguidor con relacion a
los sueldos.

2.- Nivel de Remuneracion que se puede pagar para un puesto especifico. Esto permite
conocer si es necesario o no tener una amplia variedad de oportunidades de pago para los
empleados.

3.- Estudio de Mercado y su impacto sobre |la estructura de la Compensacién, es decir,
cémo medira la organizacién la importancia de cada puesto.

4 - Formulacién de normas generales concernientes a los procedimientos especificos para
pagar a los empleados: el como, el cuando y el donde se les pagara.

Aunado a esto, la organizacién no debe olvidar que existen factores externos que influyen
en su estructura de sueldos y salarios y, por consiguiente, en la formulaciéon de politicas de
compensacion. Estos factores son la Legislaciéon Laboral vigente y los Convenios Colectivos con
sindicatos. Sin embargo, es util saber que las politicas de Compensacién deben ser un elemento
estratégico que contribuya a integrar las relaciones entre la organizaciéon y sus empleados,
manteniendo el nivel de productividad mas idéneo.

1 B g
2 BYARS. LI. Administracion de Recursos Humanos: conceptos y aplicaciones. Pag. 254.
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EQUIDAD Y SU IMPACTO EN LA COMPENSACION.-

La Empresa debe determinar el rango que debe ocupar cada funcion dentro de la
jerarquia de los empleos, estableciendo una politica de compensacion que permita lograr la
equidad externa e interna.

Externamente, la Compensacion debe ser percibida favorablemente con la de ofras
organizaciones, es decir, lo que se paga a los empleados en otras organizaciones por
desempenar trabajos similares. Internamente, debe ser percibida con lo que se le paga a otros
empleados de la organizacién, es decir, lo que se paga al empleado por hacer su trabajo en
comparacioén con lo que perciben otros empleados en la misma organizacion.

Asi como la Compensacién ayuda a determinar la cantidad y calidad de personal que
podra atraer y retener en la empresa, también es util para satisfacer las necesidades fisicas y de
seguridad de un orden menor, y la estima y el reconocimiento de un alto orden."

Esto implica que la empresa debe definir claramente cémo va a ser remunerado el éptimo
rendimiento de los empleados, si es a nivel individual, a través del establecimiento de un sistema
de evaluacion de desemperio, aumento por meéritos, etc. o si es a nivel colectivo, a través de los
aumentos generales de salario, la participacion colectiva en los resultados, etc.

Los resultados, en cuanto a productividad de la empresa, dependen de la calidad de los
rendimientos individuales, asi como también surgen de una buena integracion de los esfuerzos
personales, los cuales deben ser recompensados de manera optima en busqueda del logro de la
satisfaccion de cada miembro de la organizacién.

De lo expuesto anteriormente, se desprende tres rasgos o criterios que se deben tomar en
cuenta al momento de establecer la Compensacion:

e Individualizar los salarios: todos los trabajadores no dan el mismo resultado; su
remuneracion ha de tener en cuenta la calidad del trabajo realizado y es conveniente realizar
una evaluacion entre los trabajadores para estimular a los mas eficaces.

-

" BYARS, LI. Op. Cit. Pag. 254.
12 WEISS, Dimitri. La funcion de los Recursos Humanos. Tomo 11.1991.pag. 245.
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e Remunerar el Exito: la empresa no debe pagar el mérito - lealtad, sino reemplazarlo
por el mérito - eficacia. Los buenos sentimientos no conducen forzosamente a buenos
resultados; lo que cuenta es el beneficio.

¢ Controlar la masa salarial, es decir, los gastos de personal: cuando los gastos de
personal sobrepasan las dos terceras partes del valor afadido por la empresa, ésta no puede
generar el margen suficiente para invertir y resistir a la competencia si no es controlando la
masa salarial y prever los gastos de personal.
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OBJETIVOS DE LA COMPENSACION TOTAL.-

\

La Compensacion debe lograr ciertos objetivos o metas, los cuales se pueden alcanzar
mediante una certera administracion de la funcién remunerativa, para que el trabajador se
integre e identifique con los intereses de la empresa, lo que conlleva mayor satisfaccion y mayor
rendimiento, contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.

Segun el autor William Werther, estos objetivos son:

1.- Adquisicion de personal calificado: Las compensaciones deben ser suficientemente
altas para atraer solicitantes. Debido al hecho de que las companias compiten unas contra otras
en el mercado laboral, los niveles de compensacion deben corresponder a las condiciones de
oferta y demanda en el mercado laboral.

2.- Retener a los empleados actuales: Cuando los niveles de compensacién no son
competitivos, la tasa de rotacién aumenta.

3.- Garantizar la Igualdad: La Administracion de Sueldos y Salarios postula como un
objetivo esencial lograr la igualdad externa asi como la interna. La igualdad interna requiere que
el pago guarde relacioén con el valor relativo de los puestos. La igualdad externa significa que los
trabajadores tengan una compensacion similar a empleados con funciones analogas en otras
organizaciones.

4.- Alentar el desempefio adecuado: El pago debe reforzar el cumplimiento adecuado de
las responsabilidades, para que el desemperio continte siendo adecuado en el futuro.

5.- Controlar los Costos: Un programa racional de compensacion contribuye a que la
organizacion obtenga y retenga su fuerza laboral a costos adecuados.

6.- Cumplir con las disposiciones legales: Un programa de compensacion debe tomar en
cuenta y cumplir con las disposiciones juridico - legales.

7.- Mejorar la eficiencia administrativa: Se debe disefiar un programa de Compensacién
que pueda ser administrado con eficiencia.

Excepto las disposiciones legales, los objetivos de Compensaciéon no son reglas; sélo
constituyen pautas. Cuanto mas se apegue la empresa a estos objetivos, mas efectividad ganara
en la administracion de sueldos y salarios.

-

- WERTHER, William. Administracién de Personal y Recursos Humanos. McGraw-Hill. México. 1991. Pag. 214.
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COMPONENTES DE LA COMPENSACION TOTAL.-"
A .- Retribuciones Extrinsecas:

Son aquellas recompensas que se relacionan con el trabajo realizado y son otorgadas por
otros, es decir, por el empleador, la organizacién, el supervisor o por el medio ambiente donde el
trabajo es realizado. Pueden ser divididas en:

1.- No Financieras: Incluyen aspectos como: reconocimientos hechos al trabajador por
parte del supervisor, la estima de los compaferos de trabajo, el prestigio de la organizacion a la
cual pertenece, entre otros.

2.- Financieras: Implican impacto a nivel de capital y son realizadas por las
organizaciones para motivar a su personal y asi contribuir en el logro de los objetivos. Dentro de
este tipo de pago, se puede distinguir entre Compensacién Directa y Compensacioén Indirecta:

2.1.- Los gastos financieros laborales que resultan de los pagos realizados a los
trabajadores por el tiempo trabajado o por los resultados obtenidos caen dentro de la categoria
Compensacion Directa; pueden ser retribuciones en efectivo o en especie, por ejemplo, sueldo,
pagos por sobretiempo, dias festivos, vacaciones, comisiones y pago de programas de
incentivos, asignaciones en efectivo y asignaciones en especie (uniformes, transporte, utiles
escolares).”

2.2.- La Compensacion Indirecta comprende los servicios y prestaciones otorgados a los
empleados, incluyendo el pago por tiempo no trabajado; también se le conoce con el nombre de
Programas de Beneficios, donde se incluyen los programas de proteccién y servicios a los
empleados (subsidios, asesoria legal, comida, acciones de club y entretenimientos).

B.- Retribuciones Intrinsecas:

Es aquel reconocimiento que el trabajador se otorga a si mismo como consecuencia de
ejecutar trabajados interesantes, retadores, entretenidos y gratos, los cuales permiten el
crecimiento y desarrollo del trabajador en su puesto laboral. La recompensa viene sélo por el
hecho de desempenar o ejercer la tarea, independientemente del resultado o el tiempo que se
invierte en ella. En este sentido, el gerente o supervisor no esta capacitado para proveer pagos
intrinsecos a sus trabajadores; sélo puede ofrecer oportunidades para que sean ellos mismos
quienes se procuren este tipo de recompensas.

-

it SULLIVAN, John. The Components, Cost Structure and Objetives of Total Compensation. A.C.A. 1991. Pag. 7.

15 : . A . e s o 5 e B =
Clasificacién de José M. Villegas. La Remuneracién. Citado por José |. Urquijo, en el Manual de Administracion de Sueldos y Salarios, en
relacién a los elementos que integran la remuneracién. Pag. 14.




21 Chacodn Derlihé

Relaciones Industriales Leal Yelitza
Otra forma de conceptualizar de manera mas detallada y especifica los Componentes de

la Compensacién Total es la siguiente:

1.- Remuneracién: se define como el total de pagos que recibe un trabajador por la
prestacion de sus servicios. Esta compuesta por:

.- Sueldo Mensual: es la remuneracion que corresponde al trabajador por la prestacion de
Sus servicios.

.- Utilidades: es el porcentaje que deben distribuir los patronos entre sus trabajadores de
los beneficios liquidos que hubiesen obtenido al final del ejercicio anual.

.- Bono Vacacional: es una bonificacion especial que se le paga al trabajador en ocasion
de sus vacaciones, ademas del salario.

2.- Remuneraciones Adicionales: son toda aquella variedad de compensaciones
concedidas usualmente a los empleados mas alla del salario. '°

3.- Servicios y Beneficios: Se trata de un cierto numero de prestaciones especiales que
puede organizar la empresa y cuya administracion es promovida en cierto modo por las
asistencias sociales."”

4 - Prestaciones Sociales: indemnizacion que nace como un derecho adquirido para el
trabajador en virtud de la relacion laboral, la cual es progresiva en funcién de la antigliedad del
trabajador.

Lo URQUIJO, José |. La Remuneracion del Trabajo. Caracas. UCAB- IESA. 1991. Pag. 245.
o ORTUETA, Ramén. Valoracién de Tareas y Estructura de Salarios. México. 1982. Pag. 334.
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COMPENSACION DIRECTA.-

Salario: Definicién y Clasificacion.-

El Diccionario Laurosse'® define al Salario (latin: salarium, de sal) como la remuneracién
que percibe el trabajador en un sistema de economia de mercado y que constituye el precio de su
fuerza de trabajo.

Asi mismo clasifica al salario como:

a) Salario por unidad de tiempo: es el que solo atiende a la duracién del servicio,
independientemente de la cantidad de obra realizada, salvo contrato en que expresamente se
estipule un minimo de obra. Desde esta perspectiva se entenderd, salvo pacto en contrario,
que los salarios determinados por tiempo fijo - afio, mes, semana o dia - corresponden a la
jornada normal completa de trabajo y al rendimiento minimo, fijado o habitual, exigible en la
actividad que, en cada caso se trate.

b) El salario por unidad de obra: es aquel en que sélo se atiende a la cantidad y calidad
de la obra realizada, pagandose por piezas, trozos o conjuntos determinados,
independientemente del tiempo invertido en su realizacion.

c) El salario por tarea realizada: responde a la obligacién de realizar una determinada
cantidad de obra o trabajo en una jornada u otro periodo de tiempo establecido al efecto,
entendiéndose cumplida dicha jornada o periodo de tiempo en cuanto se haya ultimado el
trabajo fijado en la tarea.

d) El salario a comisién: es aquel en que la retribucién del trabajador esta constituida
en todo o en parte por una cantidad calculada sobre los negocios mediados, esta cantidad
puede ser fijada por negocio mediado o consistir en un determinado porcentaje sobre el precio
fijado en el negocio mediado.

*® Gran Enciclopedia Laurosse. Tomo 20. Pag 9742. Editorial Planeta
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El SALARIO EN LA LEGISLACION VENEZOLANA.-

Definicion.- El Salario en la legislacion venezolana es definido en el Articulo 133 de la Ley
Organica del Trabajo, como “la remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su
denominacion o método de calculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al
trabajador por la prestacion de sus servicios y, entre otros, comprende las comisiones, primas,
gratificaciones, participacion en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi
como recargos por dias feriados o utilidades, horas extras o trabajo nocturno, alimentacion y
vivienda.

Paragrafo Primero: Los subsidios o facilidades que el patrono otorgue al trabajador con el
propésito de que éste obtenga bienes y servicios que le permitan mejorar su calidad de vida y la
de su familia tienen caracter salarial. Las convenciones colectivas y, en las empresas donde no
hubiere trabajadores sindicalizados, los acuerdos colectivos, o los contratos individuales de
trabajo podran establecer que hasta un veinte (20%) del salario se excluya de la base de calculo
de los beneficios, prestaciones o indemnizaciones que surjan de la relacion de trabajo, fuere de
fuente legal o convencional. El salario minimo debera ser considerado en su totalidad como base
de calculo de dichos beneficios, prestaciones o indemnizaciones.

Paragrafo Segundo: A los fines de esta Ley se entiende por salario normal, la
remuneracion devengada por el trabajador en forma regular y permanente por la prestacion de su
servicio. Quedan por lo tanto excluidos del mismo las percepciones de caracter accidental, las
derivadas de la prestacion de antigledad y las que esta Ley considere que no tienen caracter
salarial.

Para la estimacion del salario normal ninguno de los conceptos que lo integran producira
efectos sobre si mismo.

Paragrafo Tercero: Se entienden como beneficios sociales de caracter no remunerativo:

1. Los servicios de comedores, provisidon de comidas y alimentos y de guarderias
infantiles.

2. Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos.

3. Las provisiones de ropa de trabajo.

4. Las proVisiones de utiles escolares y de juguetes.

5. El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion o especializacion.

6. El pago de gastos funerarios.

Los beneficios sociales no seran considerados como salario, salvo que en las
convenciones colectivas o contratos individuales de trabajo, se hubiere estipulado lo contrario.

Paragrafo Cuarto: Cuando el patrono o el trabajador estén obligados a cancelar una
contribucion, tasa o impuesto, se calculara considerando el salario normal correspondiente al mes
anterior a aquél en que se causo.
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Paragrafo Quinto: El patrono debera informar a sus trabajadores, por escrito,
discriminadamente y al menos una vez al mes, las asignaciones salariales y las deducciones
correspondientes.

Clasificacién segun la Ley Organica del Trabajo.-

Segun la Ley Organica del Trabajo el salario puede clasificarse ya sea por unidad de
tiempo, unidad de obra, pieza o a destajo, o por tarea; y los explica de la siguiente manera:

Articulo 140.- “Se entendera que el salario ha sido estipulado por unidad de tiempo,
cuando se toma en cuenta el trabajo que se realiza en un determinado lapso, sin usar
como medida el resultado del mismo.

Se entendera por salario diario un treintavo de la remuneracion percibida en un mes.

Se entendera por salario hora la alicuota resultante de dividir el salario diario por el
numero de horas de la jornada.”

Articulo 141.- “ Se entendera que el salario ha sido estipulado por unidad de obra, por
pieza o a destajo, cuando se tome en cuenta la obra realizada por el trabajador, sin usar
como medida el tiempo empleado para ejecutarla.

Paragrafo unico: Cuando el salario se hubiere estipulado por unidad de obra, por pieza o a
destajo, la base del calculo no podra ser inferior a la que corresponderia para remunerar
por unidad de tiempo la misma labor.”

Articulo 142 .- “ Se entendera que el salario ha sido estipulado por tarea, cuando se toma
en cuenta la duracidon del trabajo, pero con la obligacion de dar un rendimiento
determinado dentro de la jornada.”

Caracteristicas del salario en la legislacion venezolana.-

a) Proporcionalidad: a trabajo, jornada y condiciones de eficiencia igual, debe
corresponder salario igual. (Articulo 135)

b) Periodicidad: El pago del salario no puede ser mayor a una quincena, pero podra ser
mensual, cuando el patrono le brinde al trabajador alimentacién y vivienda. (Articulo 150)

c) Forma de Pago: Debe pagarse el salario en dinero en efectivo pero por acuerdo
entre patrono y trabajador se permitira el pago en cheque o depésito en una entidad bancaria
o entidad de ahorro y prestamo; prohibiendo el pago en mercancias, vales, etc, salvo que
conlleve un beneficio social al trabajador. (Articulo 147).
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d) Oportunidad de pago: Se debe pagar el salario en un dia laborable y dentro de la
jornada de trabajo. Si el dia de pago es no laborable, de be pagarse el dia anterior. (Articulo
151)

e) Individualidad: El salario debe pagarse al trabajador o a la persona que él autorice
expresamente. ( Articulo 148)

f) Lugar de pago: El pago del salario debe hacerse en el sitio del trabajo, salvo
razones justificadas. Asi mismo no podra hacerse en lugares de recreo, tales como: bares,
cafés, etc. (Articulo 152)

Determinacién Del Salario.-

Los factores que inciden en la diferenciacién salarial, segun el profesor Chi-Yi Chen en su
libro Mercado Laboral' son de caracter exégeno y de caracter endégenos.

1.- Factores de caracter exogeno en la diferenciacion salarial:

a) Factores vinculados a circunstancias o condiciones externas del trabajo:

e Localizaciéon del lugar del trabajo: su incidencia en el nivel salarial se debe a que se
pagara mas al trabajador que acepte un trabajo en sitios lejanos, para de esta forma compensar
el haber trasladarse a un lugar menos deseable.

« El riesgo inherente al trabajo: se le pagara mas a un trabajo riesgoso y nocivo a la salud
del trabajador para atraerlos a realizar esos trabajos.

 E| “status de la ocupacion”: permitira disminuir el nivel del salario si el trabajador percibe
que es importante y goza de prestigio; pero tambien puede ser factor de desprestigio y se
necesitara un salario mejor para atraer a los trabajadores.

« La magnitud de las compensaciones: de caracter social o de otra indole, puede ser otro
elemento que contribuya a diferenciar el salario, aunque en muchas ocasiones tales
compensaciones representen primas de riesgo o fidelidad.

e La discriminacion: puede diferenciar el nivel de salario dependiendo del tipo de
trabajador, ya sea por su raza, sexo, nacionalidad, etc.

b) Factores de caracter institucional:

« El Sindicato en la fijacion del nivel de salario: Los sindicatos influyen constantemente en
la determinacién del salario directo o indirecto, ya que establecen una serie de interferencias que
le permiten su intervencién en esta diferenciacion salarial.

Un mecanismo de los mas utilizados por los Sindicatos para el alza salarial es la
“reivindicacion salarial”, que esta apoyada por argumentos como: pérdida del poder adquisitivo,
mejoramiento del nivel de vida del trabajador y por un reparto equitativo de la productividad

b CHEN, Chi-Yi. Mercado Laboral. UCAB, Caracas, 1991. Pag 175-186.
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financiera de la empresa. También se exige que haya estabilidad para los trabajadores que
laboran en la empresa.

« El Estado en la fijaciéon del nivel del salario: Cualquier medida que el Estado tome en el
marco de la economia en general afectara la estructura salarial. Las actuaciones del Estado
pueden dividirse en dos direcciones: sobre el salario directo y el indirecto; aunque las
consecuencias para los trabajadores son diferentes, son semejantes para la empresa, ya que, de
una u otra forma altera los costos de produccion.

Cualquiera que sea la intervencién del Estado en la fijacion del salario ( salario minimo,
cargas y prestaciones sociales o ajustes nominales o reales) si no esta respaldado por un
incremento en la productividad de la empresa se traduciré en un alza de precios.

c) Factores de caracter coyuntural:

La coyuntura econémica es determinante en cuanto a la productividad financiera y al
rendimiento fisico del sistema productivo. En un periodo de prosperidad econdémica, donde la
ganancia de la empresa suele incrementarse y si el empleo es constante, se conduce
normalmente a una elevacion del salario. Pero si por el contrario es un periodo de depresion
econdmica, si el salario se resiste a bajar, descendera el nivel de empleo y, si se mantiene el
nivel de empleo, el salario bajara en términos reales.

2.- Consideraciones sobre los factores de caracter enddégeno en la diferenciacion salarial:

a) Nivel de la calificacion del trabajador: Las empresas productivas estan dispuestas a
pagar un salario mas alto a las personas con mayor calificacion, ya que estan convencidos de
que los trabajadores de mayor calificacion son mas productivos. La calificacion del trabajador, se
mide por tres elementos:

« Nivel educativo: depende del tiempo de estudios que tenga el trabajador.

e Experiencia: se acumula trabajando y aplicando el conocimiento previamente adquirido.

» Habilidad mental y fisica: es un don de la naturaleza y poco se puede hacer para
modificarla; el ascenso en la escala de salarios depende ampliamente de ella.

b) Nivel de la productividad laboral: Los salarios que se le pagan a los trabajadores son
diferentes en el tiempo y en el espacio. En una economia de alta productividad, el salario real
pagado es alto; en cambio en una economia de baja productividad, los salarios también son
bajos.

Elementos Para Adecuar El Salario Al Costo De Vida.-*

1)_Los Acuerdos Patrono - Trabajador: Los incrementos del salario deben darse,
preferiblemente por la via del acuerdo entre patronos y trabajadores, tal como lo orienta la Ley

= SAINZ, Carlos. Reforma al Régimen de Prestaciones Sociales. Lito-Jet, C.A. Caracas, 1997. Pags. 20-22
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Organica del Trabajo. Sin embargo, el poder individual del trabajador para imponerse al patrono
o convencerlo de incrementar el salario a un nivel aceptable, no es tarea facil.

2) El establecimiento por parte del Estado de los Salarios Minimos: Es el desarrollo de la
facultad constitucional consagrada en el Articulo 87 de la Constitucion Nacional, la cual garantiza
al trabajador la obtencién de un salario minimo justo. Por ello, de acuerdo al Articulo 172 de la
Ley Organica del Trabajo, el ejecutivo tiene la facultad de fijar los salarios minimos en caso de
aumentos desproporcionados del costo de vida, oyendo previamente la opinién del sector
empresarial, patronal, al Consejo de Economia Nacional y al Banco Central de Venezuela.

3) La Convencién Colectiva: Este es el mecanismo mas eficaz para establecer ajustes de
salario, ya que casi siempre hay incrementos salariales a la firma de la Convencién y en cada uno
de los afos de su vigencia.




Chacoén Derlihé

Relaciones Industriales Leal Yelitza

COMPENSACION INDIRECTA.-

En la mayoria de las empresas hay una parte importante de la Compensacién Total que
no esta relacionada con la contribucién directa de cada empleado, pero que se le adjudica como
consecuencia de su participacion en la empresa. En tal sentido, constituye un suplemento del
salario, aunque el objetivo que se persigue con ella es distinto del salario, tanto para el
empresario como para el empleado. La Compensacion Indirecta puede concebirse como un
abono otorgado al empleado por su aceptacion del papel de tal, presentando ciertos rasgos que
permitirian configurarla como un “salario de seguridad” o como una provisién para hacer frente a
las contingencias que pueden presentarse al propio empleado o a su familia.?"

Desde el punto de vista de la Administracion de Sueldos y Salarios, existen dos
preocupaciones fundamentales que se deben tomar en consideracion al momento de implantar
un sistema de compensacion indirecta: asegurarse que este sistema se administre de
conformidad con los objetivos globales de la Compensacion y asegurarse que los directivos y
trabajadores comprendan el conjunto de compensaciones indirectas, su costo y el valor de los
beneficios que reciben los empleados. Esto se logra a través del estimulo de la participacion de
los empleados en su implantacién y funcionamiento, asi como también en el logro de un efectivo
programa de comunicacion, el cual facilita la informacién sobre los costos que corren a cargo del
empresario como sobre las aportaciones de los trabajadores que se les deducen de su
retribucion.

Dentro de la Compensacion Indirecta se incluyen conceptos tales como:*

Servicios de bienestar: Son aquellos servicios e instalaciones que los empleadores
proporcionan al personal de la empresa, por su propia iniciativa o para cumplir una obligacién
legal, con miras al bienestar de su personal durante el desempeno de sus funciones o de
brindarles condiciones de trabajo mas satisfactorias. Suelen clasificarse de acuerdo a tres
categorias: los que forman parte de una politica de proteccion a la salud en el lugar de trabajo;
los que contribuyen a prevenir o atenuar la fatiga de los trabajadores; los que forman parte de
una politica global para el mejoramiento de la productividad.

Prestaciones (o facilidades) adicionales: Son las facilidades que el patrono ofrece por su
cuenta al trabajador, y se definen como “complementos del salario ordinario que tienen un valor
para los trabajadores y sus familias; son gastos que los empleadores sufragan por el hecho de

ocupar trabajadores, pero que no corresponden a ningun trabajador determinado”.?®

-

%1 BELCHER, David. Op. Cit. Pag. 249.

2 Tomado de URQUIJO, José |. Esquemas de Compensacion y sus Nuevas Perspectivas. Cuadernos Universitarios Serie: Relaciones
Industriales. Caracas. 1994-1995. Pag. 44.

Definicién de la OIT. Los Salarios. Alfaomega Ed. México. 1992. Pag. 76.
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Pueden ser suministradas por el empleador por iniciativa propia, por considerar que con

ello aumentaran la buena voluntad y la eficacia de los trabajadores y se evitaran conflictos de

trabajo; también se las puede suministrar en conformidad con las clausulas de un contrato
colectivo, asi como pueden ser suministradas por los empleadores por imposicion del Estado.

Beneficios Marginales: Incluyen todos los ingresos del empleado que van mas alla de sus
ganancias debidas al estricto cumplimiento de su tiempo de trabajo, tales como diversos tipos de
seguros, planes de ahorro, pagos por tiempo no trabajado, premios, compensaciones extras,
servicios especiales, obsequios, etc.

Servicios Sociales: Conforman un conjunto de actividades e instituciones, organizadas y
reglamentadas sistematicamente, que voluntariamente y sin obligaciones legales, la empresa
pone a disposicion, de manera gratuita o semi-gratuitamente, de los propios trabajadores v,
eventualmente de sus familiares, con el objeto de satisfacer exigencias y necesidades sentidas
por la mayor parte de los mismos. Se caracterizan por ser una prestacion gratuita y voluntaria de
la institucion para salir al paso de las necesidades de los trabajadores; y se puede decir que
comienzan alli donde termina la obligacién legal. Ademas, debieran ir acomparados de algun
tipo de reglamentacién concreta, que senale los requisitos de cualificacion para disfrutar de ellos,
las condiciones, etc.?*

Ciertos factores de indole psico-sociolégicos, como la sensibilidad social, el paternalismo y
de indole econdmico han influido en la creacién de los Servicios Sociales.

Beneficios y Servicios: De acuerdo a Richard Henderson®, los beneficios son todos
aquellos componentes de la compensacion puestos al alcance del trabajador para proveerle de
proteccion en caso de problemas relacionados con la salud y de un ingreso para situaciones
futuras, tales como, el retiro, la terminacion del empleo, etc.; en tanto que los servicios para el
empleado son componentes de la compensacién que pueden ser o no incluidos en un programa
de beneficios para los empleados y permiten al empleado disfrutar un mejor estilo de vida o
cumplir con obligaciones personales al tiempo que se minimizan los costos referentes al empleo.

Hoy dia, muchas organizaciones toman en consideracibn nuevas opciones de
Compensacion que les permita reconocer la labor del empleado e incentivar el rendimiento y la
eficacia laboral. Dichas opciones son las siguientes:

1.- Retribucion basada en el Puesto vs. Retribucion de la Persona:

Muchas organizaciones, con la idea de mejorar los planes tradicionales de valoracién de
puesto, han introducido planes de retribucion con evaluacion basada en la capacidad. La
mayoria de los planes remuneran a los individuos segun el numero de tareas que pueden realizar

2 TESTA, Gianluigi. Los Servicios Sociales. Citado por José |. Urquijo en “Esquemas de Compensacion y sus Nuevas Perspectivas”. Pag.
46.

+ HENDERSON, Richard |. Compensation Managment: Rewarding Performance. Reston Publishing Company. Virginia. 1985.
Pag.432.
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en la organizacion y tienen en cuenta la labor que esta efectuando realmente en un momento
dado. Esto los estimula a aprender nuevas habilidades y a concentrarse mas en el trabajo.*

La clara alternativa de basar los niveles de Compensacion Total en el trabajo que realiza
una persona es fundamentarlos en las aptitudes y habilidades de la misma. Esto conlleva dos
efectos positivos: conduce a un incremento de recompensas para los individuos muy capaces y
para los que adquieren nuevas habilidades, aun cuando no se promociones; y ayuda a ligar mas
estrechamente los niveles de retribucidén al valor que la persona tiene para la organizacion, en
vez de hacerlo con respecto al valor del trabajo de esa persona.

2.- Aumentos Salariales Globales y Flexibles:

El programa de aumentos globales y flexibles es una opcién de retribucion que ofrece la
flexibilidad de adaptar parte de la compensacion total a las necesidades especificas de cada
trabajador. Al poder disponer de la capacidad total del aumento anual tan pronto como esto se
concede, este programa le permite planificar de forma realista grandes gastos, sin necesidad de
utilizar préstamos o créditos sujetos a intereses altos.

La ventaja que ofrece este plan es que hace mas atractivo el trabajador para la empresa
que lo ofrece. Las organizaciones que dan a sus empleados oportunidad para decidir cuando
quieren sus aumentos, gozaran de una gran ventaja porque de esta manera atraen y retienen
personal. Este plan de aumentos puede compensar de diferentes formas: mayores indices de
seleccion, reduccion de bajas en el personal y menor absentismo, menores costos de personal y
un grupo de empleados mas capacitado.

El plan de aumentos globales y flexibles puede ayudar a una organizacion si los aumentos
de retribucion estan bien administrados y puede perjudicarla si no lo estan. Por consiguiente, es
un instrumento que debe ser aplicado sélo cuando una organizacién tenga un plan de aumentos
salariales racional y en buen funcionamiento.?”

3.- Retribucién basada en el Rendimiento:

Basar la retribucion en el rendimiento tiene que ver con su potencial sobre el
comportamiento de los individuos como miembros de una organizacién. Hay suficientes razones
para creer que las personas son atraidas hacia las empresas que toman en cuenta el
rendimiento, especialmente los mas emprendedores, orientados a lograr resultados.

Pero es necesario tomar en .consideracion ciertos criterios que determinaran si es preciso
establecer este plan en una empresa. Dichos criterios son®:

= VELEZ, Yina y Félix Pino. Compensacién Estratégica: Importancia, Fundamentos y Elementos Organizacionales que involucra.
Tesis UCAB, 1995. Pag. 53.
2T VELEZ, Yina y Félix Pino. Op.Cit. Pag. 57

3 LAWLER, Edward. La Retribucién: su impacto en la Eficacia y en el Desarrollo de las Organizaciones. Ed. Hispano Europea, S.A.
Barcelona, Espania. Traducido por Fernando Ruiz G.”Pay and Organization Development. 1986. Pag. 113.
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a.- Nivel de Agregacion: Es conveniente decidir si las retribuciones basadas en el
rendimiento se realizaran a nivel individual, nivel del grupo de trabajo, nivel del departamento o
planta y el nivel total de la organizacion.

b.- Planes salariales basados en el Rendimiento: Hay que tener diferentes planes
salariales para los individuos situados a distintos niveles en la organizacion. Lo que se necesita
es un plan general que cubra a todo el personal y no uno que lo divida segun la base del nivel de
direcciéon o de cualquier otro criterio. Es posible crear planes salariales basados en divisiones
verticales y horizontales de la organizacion, ademas de disponer de otros basados en el periodo
de liquidacion.

c.- Salarios vs. Bonos: Esto implica la eleccion entre adoptar un plan de aumentos
salariales de bonos o un plan que combine ambos. Desde el punto de vista de motivacion, son
preferibles los bonos ya que ofrecen la oportunidad de oscilaciones sustanciales en los ingresos
de un periodo de tiempo a otro, ligando asi mas directamente el dinero al rendimiento. Por otra
parte, los aumentos de salario reflejan cambios tanto en el mercado como en los méritos
personales; en periodo de inflacion elevada y de gran movimiento del mercado salarial, gran
parte del aumento sera simplemente un ajuste acorde con las condiciones del mercado, ya que
esto no refuerza la conexién entre retribuciéon y rendimiento.

4 - Programas de Beneficios Estilo “Cafeteria™

Consiste en comunicar a los empleados la cantidad que la organizacion esta dispuesta a
gastar en un bloque salarial social total, y en darles la oportunidad de distribuir este dinero como
deseen. Los distintos empleados, segun sus edades, niveles de ingreso e instruccién, estilos de
vida y otras formas de preferencias individuales, piden y necesitan distintas combinaciones de
prestaciones y servicios. Este plan podria incluir una versién de aumentos globales flexibles,
para que los empleados no sélo tuvieran oportunidad de elegir cuanto dinero quieren percibir sino
que pudieran escoger cuando quieren recibirlo. Ademas este plan informa a los empleados sobre
cuanto va a destinar la organizacién para retribuirles y asegura que el dinero serd gastado sélo
en los beneficios que ellos deseen.

El problema reside en que el costo y la disponibilidad de muchos beneficios se basan en
el numero de personas que estan cubiertas por ellos; como consecuencia, es dificil valorar un
plan de beneficios y determinar su viabilidad por anticipado, de modo que un empleado pueda
tomar una decision inteligente sobre su participacion en el mismo.

Ofro inconveniente es que esta idea no es factible para las empresas pequenas. Los
programas de prestaciones hechos a la medida necesitan mayor equipo y fuerza de trabajo para
llevarse a cabo.

Una ventaja de este plan estilo “cafeteria” es que trae un aumento de la satisfaccion y
atractivo en el trabajo; aunque no tiene un impacto directo inmediato sobre los beneficios o la
eficacia organizacional, es una ventaja significativa, puesto que puede reducir el absentismo, la
rotacién laboral externa, la falta de puntualidad y la eficacia organizacional. A su vez, tiene la
ventaja de llenar mas adecuadamente los deseos, necesidades y preferencias personales de los
empleados que participan.
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A continuacion, se expone los tipos de prestaciones, servicios y beneficios mas utilizados
por las empresas que forman parte de su Compensacioén Indirecta.

A.- Pagos sobre la seguridad del Empleado:

o Contribuciones del patron requeridas legalmente: vejez, retiro, incapacidad, seguro
de salud, paro forzoso, compensaciones de los trabajadores y seguro de incapacidad.

* Prestaciones suplementarias de desempleo.
e Seguro contra Accidentes.
o Segurb de Incapacidad.
e Seguro de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad.
e Seguro de Vida.
e Seguro Médico.
e Seguro Quirurgico.
e Pensiones
e Contribuciones a los Planes de Adquisicion de reservas.
¢ Financiamiento para casas.
e Pago de gastos 6pticos.
B.- Pagos por tiempo no trabajado:
e Tiempo de sustituciéon en investigaciones.
e Tiempo de servicio dental.
e Tiempo de muerte en familia.
¢ Tiempo ocioso en la planta.
e Permisos familiares.
¢ Pago de dias festivos.
¢ Tiempo de servicios médicos.
¢ Permisos para el servicio militar.
C.- Bonos y Recompensas:
e Premios de dias festivos
¢ Premios de sobre tiem;;o extra.
e Recompensas en aniversarios.

e Bonos por asistencia.
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¢ Bonos navidenos.

e Bonos por calidad.

 Bonos de reparto de utilidades.
* Bonos de servicio.

e Bonos de fin de aro.

e Subsidios.

D.- Programas de Servicios:
» Servicios de cafeteria y comedor.
e Pagos de membresia de clubes.
e Descuentos sobre los productos de la empresa.
¢ Servicios educativos.
e Subsidios para comida.

e Pagos de Estudios.

e Asesoria Legal y Econémica.
e Cajas de préstamos.

e Examenes médicos.

e Guarderias.

e Automodvil.

¢ Planes y Fondos de Ahorro.
e Periodos de comida.

o Fiestas religiosas.

¢ Tiempos de descanso.

¢ Pago de viaticos.

e Pago por enfermedad.

e Pago del tiempo empleado en Contratos Colectivos.

e Pago de Vacaciones.

-

Es necesario tomar en consideracion que muchos de estos beneficios y prestaciones son
otorgados a los trabajadores a través de los Convenios Colectivos firmados entre los
empleadores y las organizaciones sindicales. El logro de la Negociacion Colectiva permite
ofrecer a los trabajadores condiciones oOptimas y mejoramiento economico-social de las
condiciones de trabajo y del standard de vida.
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Los sindicatos influyen, a través de la Negociacién colectiva, sobre las decisiones de
Compensacion ya que se les otorga el derecho de influir en los procesos y practicas que le
permitan al empleador asignar los sueldos y salarios, asi como también los beneficios,
prestaciones y servicios que forman parte de su compensacion total.
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CRITERIOS DE LA COMPENSACION TOTAL.-?

Cuando la alta direccion decide establecer un tipo particular de servicio o prestacion, debe
tomar en cuenta muchos factores para el empleado. Algunos de estos criterios son:

e Costo

e Capacidad de Pago

* Necesidades

e Fuerza sindical

¢ Consideraciones de Impuestos
e Relaciones Publicas

e Responsabilidad Social

» Reacciones de la Fuerza de Trabajo.

El Costo total de la Compensaciéon Total para la empresa debe ser proporcional a la
capacidad de dicha empresa para patrocinar econémicamente el plan de prestaciones. Para un
servicio o programa particular, deben considerarse las necesidades de los empleados
individuales, junto con la fuerza colectiva del sindicato y la posibilidad de una huelga o un paro
total del trabajo. Con frecuencia, las leyes sobre impuestos crean o deshacen muchos propoésitos
de prestaciones de las empresas.

Las Relaciones publicas y las presiones de los consumidores también influyen en las
decisiones sobre prestacion. El concepto y practica de la responsabilidad social que incorpora un
interés humanitario y verdaderamente altruista sobre el bienestar general de los empleados,
frecuentemente es considerado por la administracibn como un criterio importante para la
adopcion de nuevos servicios y prestaciones para el empleado. Las reacciones especificas y
generales anticipadas de la fuerza de trabajo regular, también pueden influir tanto en la
composicion corriente como en los ofrecimientos futuros de las empresas, de acuerdo con los
programas disponibles de prestaciones.

% SIKULA, Andrew. Op. Cit. Pag. 362.
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ANTECEDENTES.-

PRESTACIONES SOCIALES

El 23 de Julio de 1928, en el Gobierno de Juan Vicente Gémez, se promulga la primera

Ley del Trabajo en Venezuela.

Luego, el 16 de Julio de 1936, en el gobierno de Eleazar Lépez Contreras se promulga

una nueva Ley del Trabajo, donde se incluyen los conceptos de preaviso y antigliedad
contenidos en el articulo 27 de la misma:

Articulo 27. Paréagrafo Primero.- “En caso de terminacion del contrato de trabajo por
tiempo indeterminado, cuando el obrero o el empleado pierde el trabajo por razén del
despido u otra causa ajena a su voluntad, el patrono debera pagar al empleado u obrero
una indemnizacion de una quincena de salario por cada afo de servicio ininterrumpido al
servicio de él. Esta indemnizacién no podra exceder del salario de seis meses.”

Esta Ley fue reformada el 4 de Mayo de 1945, donde el Paragrafo Primero del Articulo 27,

paso a ser norma autébnoma en el Articulo 37.

Articulo 37.- “Cuando el trabajador pierda el trabajo por razén del despido injustificado o
por otra causa ajena a su voluntad o se retire por causa justificada de las determinadas en
el articulo 32, el patrono debera pagarle por cada afio o fraccién superior a ocho meses de
trabajo ininterrumpidos que tenga de antigliedad a su servicio la mitad de los salarios que
haya devengado en el mes efectivo de labores inmediatamente anterior a la terminacion
de la relacion de trabajo.

En caso de que el trabajador hubiere sido contratado a destajo o por piezas, la cantidad
aplicable para el calculo de esta prestacion sera equivalente a la doceava parte de la
suma de todos los salarios devengados por el trabajador durante los seis meses efectivos
de labores inmediatamente anteriores a la cesacion del trabajo. La prestacion establecida
en este articulo se considerara como derecho adquirido y no se perdera este beneficio sea
cual fuere la causa de terminacion de la relacion de trabajo.”

-

Posteriormente, se realiza la Reforma Parcial a la Ley en 1947 en la cual se incorpora una

prestacién suplementaria otorgada en .caso de despido injustificado o retiro justificado del
trabajador a la que se denominé “Auxilio de Cesantia™:
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Articulo 39.- “Cuando el trabajador contratado por tiempo indeterminado pierde el trabajo
por despido injustificado o se retire por causas justificadas de las determinadas en el
articulo 32, tendra derecho a recibir, ademas de la prestacion acordada en el articulo 37,
un auxilio de cesantia, conforme a las siguientes reglas:

a) Después de trabajo ininterrumpido no menor de tres meses ni mayor de seis,
equivalente a cinco dias de salarios;

b) Después de un trabajo ininterrumpido mayor seis meses pero no menor de un ario,
equivalente a diez dias de salarios;

c) Después de un trabajo ininterrumpido mayor de un afo, equivalente a quince dias de
salarios por cada ario de trabajo o fraccion mayor de ocho meses;

d) En ningun caso podra exceder dicho auxilio, del salario de ocho meses;

e) El trabajador gozara de este derecho aunque pase inmediatamente a prestar sus
servicios a otro patrono; y

f) No se hara efectivo el auxilio cuando el trabajador al terminar un contrato de trabajo
quede amparado por una jubilacién, pensién de vejez o de retiro; o protegido por el seguro
de Paro Forzoso; o en caso de fallecimiento.”

Dicho articulo fue reformado en 1966, eliminando el literal f) con el propésito de que el
trabajador percibiera el auxilio de cesantia en los supuestos de invalidez, vejez, sobrevivientes y
paro forzoso contemplados en la Ley de Seguridad Social.

En 1974, durante el primer gobierno de Carlos Andrés Pérez y mediante el Decreto Nro.
124 de fecha 31 de Mayo, se establece que tanto la antigiedad como la cesantia son derechos
adquiridos por el trabajador. Asi mismo, se decreta la Ley contra despidos injustificados,
apareciendo el concepto de Preaviso y Prestaciones Dobles.

El 15 de Abril de 1975, el Decreto N° 859 elimina los Paragrafos Unicos de los Articulos 37
y 39 y se crean los Articulos 41-42-43-44 y 45, constituyéndose el capitulo Il del Titulo Il de la Ley
del Trabajo, reformando la entonces vigente Ley del Trabajo.

En estos articulos se establecen los fideicomisos laborales, los préstamos a los
trabajadores a cuenta de las prestaciones sociales y la inembargabilidad de las Prestaciones
Sociales.

-

Articulo 41.- “La indemnizacién de antigiedad y el auxilio de Cesantia consagrados como
derechos adquiridos en los Articulos 37 y 39 de la presente Ley, deberan ser abonados
anualmente en una cuenta individual del trabajador que sera abierta en la contabilidad de
la empresa y entregadas al finalizar la relacion laboral. No obstante, dichas prestaciones
sociales podran ser entregadas periédicamente, a titulo de adelanto, segun los términos y
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condiciones que estipulen o hubieren estipulado de comun acuerdo el patrono y sus
trabajadores o por via de contrataciéon colectiva, siempre y cuando las cantidades asi
entregadas sean destinadas por el trabajador a la constitucion de fideicomisos
individuales.

El abono anual de la antigliedad y del auxilio de cesantia a que se refiere este Articulo,
sera calculado con base en el salario devengado por el trabajador en el mes efectivo de
labores inmediatos anterior a la fecha del abono. Si se trata de trabajadores contratados
a destajo, por piezas o en general, que perciban salarios de cuantia periédicamente
variable, el calculo del abono anual de las referidas prestaciones se efectuara con base en
los salarios devengados durante los seis meses efectivos de labores anteriores a la fecha
del abono.

Paragrafo Primero: Los capitales objeto de tales fideicomisos deberan ser pagados a sus
beneficiarios solamente al término de la relacién de trabajo y podran ser colocados por el
respectivo fiduciario, Unicamente con autorizacion del trabajador fideicomitente, en
inversiones seguras, rentables y de alta liquidez.

Las ganancias que produzcan las inversiones mencionadas a opcion del trabajador
fideicomitente podra ser capitalizadas o pagadas periddicamente al beneficiario del
fideicomiso.

Paragrafo Segundo: El trabajador fideicomitente podra garantizar con el capital de su
respectivo fondo fiduciario, obligaciones contraidas con instituciones financieras
establecidas legalmente en el pais, con la finalidad de financiar la adquisicion de su
vivienda y el pago de pensiones escolares del trabajador, su conyuge concubina e hijos.

Paragrafo Tercero: A titulo de excepcion, siempre que haya sido acordado por los
trabajadores o convenido por via de contratacidon colectiva, con anterioridad a la
promulgacion de esta Ley, el patrono podra anticipar a los trabajadores periédicamente la
prestacion de antigtiedad.

Paragrafo Cuarto: Las cantidades correspondientes a que se refiere este Articulo no
entregadas al trabajador, previa deduccion de las sumas que el patrono le haya dado en
préstamo sin intereses, devengaran intereses a la rata que, anualmente, establezca el
Banco Central de Venezuela en atencion a los intereses pasivos del mercado de ahorro
en el pais, las condiciones del mercado monetario y la economia general. Dichos
intereses estaran exentos del Impuesto Sobre la Renta y podran ser capitalizados o
pagados anualmente al trabajador.

Paragrafo Quinto: El abono en cuenta que se refiere al encabezamiento de este Articulo,
de la suma equivalente a las prestaciones de antigiiedad y auxilio de cesantia causadas
con anterioridad a la fecha de entrada en rigor de este decreto, podra ser hecho por los
patronos durante un plazo no mayor de cinco afos, pero la totalidad de esta suma
devengara intereses desde la fecha indicada de conformidad con lo establecido en el
Paragrafo anterior.

Paragrafo Sexto: La constitucién de los fideicomisos individuales a que se refiere el
encabezamiento de este Articulo por la suma equivalente a las prestaciones de
antigliedad y auxilio de cesantia causadas con anterioridad a la entrada en rigor de este
decreto, sélo sera exigible una vez obtenido el acuerdo, en partidas iguales y sucesivas en
un lapso no mayor de cinco anos”.
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Articulo 42.- “Los patronos deberan informar anualmente a sus trabajadores el monto
individual de sus respectivas prestaciones por concepto de los derechos adquiridos por
antigliedad y auxilio de cesantia, las cuales deberan ser canceladas con preferencia a
cualquier crédito de la masa de acreedores, con excepcion de los créditos prendarios o
hipotecarios, y pagadas independientemente de los procedimientos de concursos de
acreedores o de la quiebra, sin perjuicio de lo dispuesto en la Ley de Privilegios de los
Créditos de los Trabajadores”.

Articulo 43.- “Los patronos podran otorgar créditos a sus trabajadores o en su defecto
garantizar los créditos obtenidos por ellos de terceros, hasta por el monto del saldo a su
favor que aparezca en su cuenta por concepto de derechos adquiridos por antigiedad y
auxilio de cesantia conforme a las reglas siguientes:

1.- En los casos en que el patrono opte por otorgar la garantia en vez de crédito, sera a su
cargo la diferencia de intereses que resulte en detrimento del trabajador.

2.- Los créditos o las garantias s6lo podran ser otorgados para:
a.- La compra o mejora de su vivienda.
b.- La cancelacién de hipotecas sobre la vivienda propiedad del trabajador.

c.- El pago de pensiones escolares del trabajador, su conyuge o concubina e hijos”.

Articulo 44.- “Las acreencias u obligaciones que surjan para el patrono por razén de las
facilidades crediticias o garantias otorgadas al trabajador conforme al Articulo anterior,
quedaran garantizadas con las prestaciones sociales a que éste corresponda. En todo
caso el Patrono, al cancelar total o parcialmente las prestaciones sociales, podra deducir
el monto del saldo por pagar a cargo del trabajador”.

Articulo 45.- “Las cantidades correspondientes a las prestaciones de antigliedad y auxilio
de cesantia son inembargables, salvo que aquellas hubieren sido afectadas conforme a
los Articulos 43 y 44 para hacer efectivas las obligaciones de la Ley de Proteccién
Familiar”.

La Corte Suprema de Justicia dicta una sentencia el 21 de Abril de 1983, estableciendo
que el auxilio de cesantia y antigledad debian calcularse tomando el salario del respectivo
periodo anual, y no reajustarlas al finalizar el contrato. Sin embargo, una protesta realizada en el
pais hizo que quedase establecido el récalculo de las Prestaciones Sociales de acuerdo al ultimo
mes de la relacién laboral, provocando la Reforma de la Ley del Trabajo.

El 12 de Julio de ese afio, se modifican los Articulos 37, 39 y 41 (suprimiendo los
Paragrafos Quinto y Sexto del Articulo 41) con el propédsito de que el calculo de las Prestaciones
de Antigliedad y Auxilio de Cesantia debé realizarse al finalizar la relacién laboral y con el salario
devengado por el trabajador para ese momento. Esto supone un reajuste de las partidas
abonadas anualmente por los mismos conceptos, antes de ser entregadas al trabajador.
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A su vez, se cambia el término indemnizacion por el de “Prestacién”, ya que la antigiedad
y el auxilio de cesantia son derechos adquiridos causadas por la terminacion de la relacion
laboral.

Articulo 37.- “El trabajador tendra derecho a recibir del patrono por afo o fraccidon superior
a ocho meses de trabajo ininterrumpido que tenga de antigliedad a su servicio, la mitad de
los salarios que haya devengado en el mes efectivo de labores inmediatamente anterior a
la terminacién de la relacion de trabajo.

En caso de que el trabajador hubiere sido contratado a destajo, o por piezas, la cantidad
aplicable para el calculo de esta prestacion sera equivalente a la doceava parte de la
suma de todos los salarios devengados por el trabajador durante los seis meses efectivos
de labores inmediatamente anteriores a la cesacién del trabajo. La prestacion establecida
en este Articulo se considera como derecho adquirido y no se perdera este beneficio sea
cual fuere la causa de terminacion de la relacién de trabajo. Lo dispuesto en este Articulo
no impide a los trabajadores el ejercicio de las acciones que puedan corresponderie
conforme al derecho comun”.

Articulo 39.- “El trabajador tendra derecho a recibir, ademas de la prestacion acordada en
el Articulo 37, un auxilio de cesantia conforme a las siguientes reglas:

a.- Después de un trabajo ininterrumpido no menor de tres meses ni mayor de seis meses,
equivalente a cinco dias de salario.

b.- Después de un trabajo ininterrumpido mayor de seis meses pero menor de un ano,
equivalente a diez dias de salario.

¢.- Después de un trabajo ininterrumpido mayor de un afio, equivalente a quince dias de
salario por cada aro de trabajo o fraccion de ocho meses; y

d.- El auxilio de cesantia causado antes del 1 de Mayo de 1975 se calculara de manera
que en ningun caso podra exceder del salario de ocho meses; desde esta fecha en
adelante debera agregarse al auxilio de cesantia, el que corresponda, calculado de la
manera indicada en este Articulo, sin limitacién alguna.

El auxilio de cesantia establecido en este Articulo se considera como derecho adquirido y
no se perdera sea cual fuere la causa de la terminacién de la relacién de trabajo.

Esta prestacion le sera pagada al trabajador tomando en consideracion el salario
devengado por éste en el mes inmediatamente anterior a la terminacién de la relaciéon de
trabajo.

Al trabajador contratado a destajo o por piezas, se le calculara esta prestacion en la forma
establecida en el Articulo 37 de esta Ley”.

Articulo 41.- “Las prestaciones de antigliedad y auxilio de cesantia, consagradas como
derechos adquiridos en los Articulos 37 y 39 de la presente Ley, deberan ser abonadas
anualmente, como anticipo, en una cuenta individual del trabajador, que sera abierta en la
contabilidad de la empresa, y entregadas, calculadas y reajustadas definitivamente al
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finalizar la relacion de trabajo. No obstante, el monto de estas prestaciones sociales
podran ser entregadas periédicamente a titulo de anticipo, segun los términos y
condiciones que estipule o hubieren estipulado de comun acuerdo el patrono y sus
trabajadores, o por via de la contratacién colectiva, siempre y cuando las cantidades asi
entregadas seran destinadas por el trabajador a la constitucién de fideicomisos
individuales.

El abono anual de la antigliedad y del auxilio de cesantia a que se refiere este Articulo,
sera calculado con base en el salario devengado por el trabajador en el mes efectivo de
labores inmediato anterior a la fecha del abono. Si se trata de trabajadores contratados a
destajo, por piezas, o en general, que perciban salarios de cuantia peridédicamente
variable, el calculo del abono anual de las referidas prestaciones se efectuara con base a
los salarios devengados durante los seis meses efectivos de labores anteriores a la fecha
del abono.

Paragrafo Primero.- Los capitales objeto de tales fideicomisos deberan ser pagados a sus
beneficiarios solamente al término de la relacion de trabajo y podran ser colocados por el
respectivo fiduciario, Unicamente con autorizacion del trabajador fideicomitente, en
inversiones seguras, rentables y de alta liquidez.

Las ganancias que produzcan las inversiones mencionadas, a opcién del trabajador
fideicomitente, podran ser capitalizadas o pagadas periddicamente al beneficiario del
fideicomiso.

Paragrafo Segundo.- El trabajador fideicomitente podra garantizar con el capital de su
respectivo fondo fiduciario, obligaciones contraidas con instituciones financieras
establecidas legalmente en el pais, con la finalidad de financiar la adquisicién de su
vivienda y el pago de pensiones escolares del trabajador, su conyuge, concubina e hijos.

Paragrafo Tercero.- A titulo de excepcién, siempre que haya sido acordado con los
trabajadores o convenido por via de contratacion colectiva, con anterioridad de la
promulgacion de esta Ley, el patrono podra anticipar periddicamente la prestaciéon de
antigiedad.

Paragrafo Cuarto.- Las cantidades correspondientes a las prestaciones a que se refiere
este Articulo, no entregadas al trabajador, previa deduccion de las sumas que el patrono
le haya dado en préstamo sin intereses, devengaran intereses a la rata que, anualmente,
establezca el Banco Central de Venezuela, en atencién a los intereses pasivos del
mercado de ahorro en el pais, las condiciones del mercado monetario y la economia
general. Dichos intereses estaran exentos de Impuesto Sobre la Renta y podran ser
capitalizados anualmente al trabajador a juicio de éste”.

Rafael Caldera presenta el 2 de Julio de 1985 un anteproyecto para la Reforma de la Ley
del Trabajo, que pasa posteriormente a ser Proyecto de Ley en 1988.

La parte empresarial pensé que se estaba generando la situaciéon propicia para la
eliminacién del recélculo en las Prestaciones Sociales y presenté en 1989 una propuesta para
cambiar el régimen; por su parte el Gobierno presenté una nueva propuesta, pero ninguna de las
dos tuvo éxito.
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El 27 de Noviembre de 1990 queda sancionada la Ley Organica del Trabajo, donde se

fusiona los conceptos de antigiiedad y auxilio de cesantia para crear una prestacion unica de
“Indemnizacion por Antigiiedad” conservando la figura del recalculo de las Prestaciones Sociales,
asi como el pago doble por despido injustificado.

Articulo 108.- “Cuando la relaciéon de trabajo termine por cualquier causa después de tres
(3) meses de servicio, el patrono debera pagar al trabajador una indemnizacion
equivalente a diez (10) dias de salario si la antigiedad no excede de seis (6) meses, y de
un (1) mes de salario por cada afio de antigiedad a su servicio o fraccién de afio mayor
de seis (6) meses.

Paragrafo Primero.- La indemnizaciéon consagrada como derecho adquirido del trabajador
en este articulo estara sometida a las reglas siguientes:

a) La indemnizacion que corresponda al trabajador ira siendo depositada cada ano
en una cuenta que sera abierta a su nombre en la contabilidad de la empresa y devengara
intereses a una rata no menor de la que fije el Banco Central de Venezuela, tomando en
cuenta los intereses pasivos del mercado de ahorro del pais, las condiciones del mercado
monetario y la economia en general. Dichos intereses estaran exentos del impuesto sobre
la renta y seran pagados anualmente al trabajador, o podran ser capitalizados si éste lo
autorizare.

b) La indemnizacion sera liquidada y pagada al trabajador al terminar la relacion de
trabajo, pero podran serle hechas entregas periédicas para constituir un fideicomiso
individual, en las condiciones que establezca el Reglamento y éste podra autorizar su
colocacion en inversiones seguras, rentables y de alta liquidez.

¢) El trabajador fideicomitente podra garantizar con el capital de su respectivo
fondo fiduciario, obligaciones contraidas para financiar la construccion, adquisicion,
mejora o liberacion de una vivienda para él y su familia, o para satisfacer pensiones
escolares para él o su conyuge o persona con la que haga vida marital o sus hijos.

d) El patrono debera otorgar al trabajador crédito o aval para cubrir la cuota inicial
de adquisicién de una vivienda, para su ampliacion o reparaciéon, o para cancelacion de
hipotecas, hasta por un monto del saldo a su favor en la respectiva cuenta. Si el patrono
optare por otorgar aval en lugar de crédito, sera a su cargo la diferencia en los intereses
que pueda resultar en perjuicio del trabajador; y

e) El patrono deberd informar anualmente al trabajador sobre el monto individual
de sus depdsitos y el movimiento de los mismos.

Paragrafo Segundo.- Cuando la terminacion de la relacion de trabajo ocurra por muerte
del trabajador, los beneficiarios sefialados en el Articulo 568 tendran derecho a recibir la
indemnizaciéon que hubiere correspondido al trabajador, en los términos y condiciones
establecidos en los articulos 569 y 570 de esta Ley.
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Paragrafo Tercero.- Lo dispuesto en este Articulo no impide a los trabajadores o a sus
causahabientes el ejercicio de las acciones que puedan corresponderles conforme al
derecho comun.

Paragrafo Cuarto.- La indemnizacién a que se refiere este Articulo servira de base para el
calculo de lo que corresponda al trabajador en el caso previsto en el Articulo 125.”

Articulo 125.- “Si el patrono persistiere en su proposito de despedir al trabajador, tendra
que pagarle, ademas de los salarios que hubiere dejado de percibir durante el
procedimiento, el doble de la indemnizacién prevista en el articulo 108, mas el doble de lo
que le habria correspondido por concepto de preaviso no utilizado en los casos de los
literales a), b) y ¢) del articulo 104, y el equivalente al preaviso en los casos de los literales

d)ye)”

Articulo 146.- “El salario de base para el calculo de lo que corresponde al trabajador a
consecuencia de la terminacion de la relacion de trabajo sera‘el salario normal devengado
por él en el mes efectivo de labores inmediatamente anterior al dia en que nacié el
derecho.

En caso de salario por unidad de obra, por pieza o a destajo o a comisién sera el
promedio del salario devengado durante el afio inmediatamente anterior.

La participacion del trabajador en las utilidades de una empresa se considerara salario a
los efectos del calculo de las prestaciones e indemnizaciones que correspondan al
trabajador con motivo de la terminacion de la relacién de trabajo. Para este fin se
distribuird el monto recibido por este concepto entre los meses completos de servicio
prestados durante el ejercicio.

La parte correspondiente a las utilidades legales sélo se tomara en cuenta para el calculo
de las prestaciones por el tiempo servido a partir del 1° de enero de 1991”.

El Salario Normal para el calculo de los beneficios, indemnizaciones y derechos que le
correspondan al trabajador esta definido en el Decreto Nro. 2751 de fecha 19 de enero de 1993,
como “la remuneracion devengada en forma regular y permanente, durante la jornada ordinaria
de trabajo como retribucién por la labor prestada, excluyendo los siguientes ingresos:

a) Los percibidos por labores distintas a la pactada;
b) Los considerados por la Ley como de caracter no salarial;
c) Los esporadicos o eventuales;

d) Los provenientes de liberalidades del patrono.”

A pesar que en la Ley se conserva la retroactividad de las Prestaciones Sociales, se abre
la posibilidad de dictarse un nuevo régimen de Prestaciones Sociales en el Articulo 128.




44 Chacon Derlihé
Relaciones Industriales Leal Yelitza

Articulo 128.- “Con el objeto de facilitar que el trabajador reciba el salario que requiere
para satisfacer sus necesidades fundamentales y sin menos cabo de la cuantia de los
derechos que esta Ley consagra en su interés con motivo de su permanencia en el
trabajo, podra dictarse una ley especial sobre el régimen a cumplir por patronos y
trabajadores acerca de sus relaciones y derechos patrimoniales a que se refieren los
Capitulos VI y VIl del Titulo Il de esta Ley y la Organizacion de un sistema a cargo de la
Seguridad Social al cual contribuyan patronos y trabajadores, que ampare a éstos en caso
de cesantia y los protejan en el retiro, vejez o invalidez.”

El Presidente Rafael Caldera, mediante el Decreto N° 414 del 9 de Noviembre de 1994,
nombré una comision integrada por Juan Nepomuceno Garrido (Ministro del Trabajo); Luis Matos
Azocar (Ministro de Hacienda); Carlos Eduardo Febres; Eduardo J. Fernandez H., Alejandro Feo
La Cruz; Luis Ugalde Y Absalén Méndez, la cual le entregaria en 90 dias una propuesta sobre
Prestaciones Sociales y Seguridad Social.

Con respecto a Prestaciones Sociales esta propuesta trato lo siguiente:

e La propuesta es opcional para los trabajadores actuales y obligatoria para los
trabajadores nuevos.

« El tope maximo para calcular las Prestaciones anuales es de 180 salarios minimos, es
decir, 15 mensuales.

» El salario minimo urbano aumentard, en concordancia con el indice de precios del area
metropolitana, al entrar en vigencia el nuevo sistema.

e Se crearan fondos de Prestaciones Sociales de capitalizacién individual para
necesidades de vivienda, educacion, salud y recreacién que no se pueden retirar, asi se cambie
de empleador, antes de 15 afios o al cumplir 60 afios de edad. Se podran solicitar préstamos
para estas necesidades con intereses y plazos a convenir con el administrador de ellos.

« Permanecera doble la indemnizacién por despido injustificado que si podra ser retirada.

Sin embargo, al no producirse un acuerdo en materia de Prestaciones Sociales, se
comienza a distorsionar el Articulo 133 de la Ley Organica del Trabajo promulgada el 20 de
diciembre de 1990, el cual expone lo siguiente:

Articulo 133.- “Para los efectos legales se entiende por salario la remuneraciéon que
corresponde al trabajador por la prestacion de sus servicios y comprende tanto lo
estipulado por unidad de tiempo, por unidad de obra, por piezas o a destajo, como las
comisiones, primas, gratificaciones, participacion en los beneficios o utilidades,
sobresueldos, bono vacacional, asi como los recargos legales o convencionales por dias
feriados, horas extras o trabajo nocturno, alimentacién o vivienda, si fuere el caso, y
cualquier otro ingreso, provecho o ventaja que perciba por causa de su labor.

Cuando el patrono o el trabajador, o ambos, estén obligados legalmente a cancelar una
contribucion, tasa o impuesto a un organismo publico, el salario de base para el calculo no
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podra exceder del equivalente al monto del salario normal correspondiente al mes
inmediatamente anterior a aquel en que se cause el pago.

Paragrafo Unico: No se consideraran formando parte del salario:

a) Las gratificaciones no relacionadas directamente con la prestacion de trabajo que por
motivos especiales conceda voluntariamente el patrono al trabajador;

b) Los subsidios o facilidades que establezca el patrono para permitir al trabajador la
obtencion de bienes y servicios esenciales al menor precio del corriente;

c) Los aportes del patrono para el ahorro del trabajador en cajas de ahorro, en otras
instituciones semejantes o mediante planes acordados con este fin, salvo que el
patrono y el trabajador acuerden tomar en cuenta dicho aporte en el salario de base
para el calculo de lo que le corresponda al trabajador a consecuencia de la terminacién
de la relacion de trabajo; y

d) El reintegro al trabajador de los gastos que haya hecho en el desempeiio de sus
labores.

Este articulo fue distorsionado ya que el Ejecutivo Nacional comenzé a decretar una serie
de bonificaciones valiéndose del Paragrafo Unico, literal b) al sefialar que no tenian caracter
salarial y, por lo tanto, no formaban parte del salario para el calculo de los beneficios, derechos e
indemnizaciones del trabajador durante y en la terminacién de la relacién laboral.
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DEFINICION.-

En nuestra Constitucion Nacional se hace referencia, en el Articulo 88 a las Prestaciones,
al sefalar “La ley adoptara medidas tendientes a garantizar la estabilidad en el trabajo y
establecera las prestaciones que recompensen la antigliedad del trabajador en el servicio y lo
amparen en caso de cesantia”.

En esta garantia constitucional se protege al trabajador frente a dos contingencias: la
pérdida del empleo y el reconocimiento de la antigliedad del trabajador en el servicio. Ambas
constituyen el Gnico patrimonio con que cuenta el trabajador al finalizar la relacion laboral.

Las Prestaciones Sociales son beneficios logrados por el trabajador que compensan su
tiempo de servicio en la empresa y lo protegen en caso despido injustificado, justificado y al
terminar la relacion de trabajo.*

Las Prestaciones estan consagradas en nuestra legislacion laboral y constituyen el
reconocimiento no ya del patrono, empresa, establecimiento, explotacion o faena, tanto en el
sector privado como en el sector publico, ya que es algo mas trascendente; es un derecho
inalienable de caracter constitucional a favor de los trabajadores.

Segun el sector sindical, ellas representan el beneficio material que la Ley otorga al
trabajador para cuando concluya la relacién de trabajo, tomando en consideracién para ese
célculo el monto del salario devengado, el tiempo ininterrumpido de servicio y las circunstancias
bajo las cuales se dio por concluida la relacién de trabajo.*’

Este beneficio es un derecho adquirido que goza el trabajador y que hasta la reforma a la
Ley Organica del Trabajo, se cancelaba con el salario normal devengado por el trabajador en el
mes efectivo de labores, inmediatamente anterior al dia en que nacié el derecho, es decir,
cuando el trabajador dejaba de prestar sus servicios en la empresa se le pagaban sus
Prestaciones Sociales con el ultimo salario devengado, apareciendo la figura del recalculo.

2? ORTEGA, Pedro. Las Prestaciones Sociales. Cuadernos Sindicales. Publicaciones “El Pueblo”. Caracas, 1991.
RODRIGUEZ, Isalas. Prestaciones y Retroactividad. Centro de Formacion de los Trabajadores. Maracay 1994.
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ARGUMENTOS DE LOS EMPRESARIOS CONTRA LAS PRESTACIONES SOCIALES.-*

1) Las Prestaciones Sociales distorsionan la economia aumentando los pasivos
laborales. No hay posibilidad de hacer presupuestos sanos, ya que ante aumentos generales
se descompensan los balances empresariales por imposibilidad de prever los fondos de
prestaciones.

2) Debido a ello los salarios quedan deprimidos. No se dan aumentos por que éstos se
reflejan en las Prestaciones Sociales. Ante la pérdida del valor adquisitivo de los salarios, el
Estado se ha visto precisado a intervenir incrementandolos, siempre con oposicion de los
empresarios. Al estar deprimidos los salarios, también lo esta la demanda, con lo cual no es
viable la reactivacién econémica.

3) Las Contrataciones Colectivas se demoran y se convierten en un foco de
conflictividad permanente.

4) No hay incentivos a la inversién y a la creacién de empleos debido a los altos costos
laborales derivados de la “retroactividad”. Los que mas sufren son los desempleados, por que
no se abren fuentes de trabajo.

5) Las empresas se ven obligadas a despedir trabajadores eficientes para que no se
acumulen afios que incidirian a partir de los aumentos en pasivos laborales.

6) Los trabajadores no tienen Seguridad Social, y ademas no les queda patrimonio de
prestaciones, porque los han pedido como adelanto y ya los han gastado. Al retirarse y no
existir fondos de retiro, no les queda nada para sobrevivir.

7) Debido a la inflacion, las prestaciones se han devaluado y pierden mucho de su
valor real.

8) Sin un cambio en el régimen de prestaciones es imposible salir de la crisis. La culpa
de la situacion la tendrian las Prestaciones Sociales, que eliminan todo tipo de motivacion y
espiritu de inversion.

32 ARRIETA, José . Ambigiiedades en la discusién sobre las Prestaciones Sociales. Revista SIC Pag.393-394
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ARGUMENTOS DE LOS TRABAJADORES SOBRE LAS PRESTACIONES SOCIALES.-*

1) Las Prestaciones Sociales son el Unico patrimonio econdmico de los trabajadores.
No pueden modificarse sin su consentimiento.

2) No puede haber un cambio si no resulta mas beneficioso para los trabajadores, de
acuerdo al principio de irrenunciabilidad de los derechos.

3) Es cierto que el valor real de las Prestaciones Sociales se ha deteriorado por la
inflacion, pero precisamente el recalculo sirve para reponer el deterioro. Seria una especie de
indexacion.

4) Se niega que sean las Prestaciones Sociales causantes de la no reactivacion
economica. Son por el contrario los empresarios, por sus errores gerenciales y el poco
estimulo a los trabajadores, quienes hacen que la economia siga reprimida.

5) Hay una contradiccion en el argumento empresarial: si los trabajadores no tienen
prestaciones, porque al pedir anticipos las han gastado, no habria pasivos laborales y por lo
tanto no serian ningun peso para las empresas.

6) Ha permitido la estabilidad en el trabajo, ya que el recalculo hace mas costoso el
despido. La eliminacion del recalculo y del modelo vigente harian mas barato el despido y
salarizaria las prestaciones desestimulando el ahorro laboral.

%3 ARRIETA, José. Op. Git. Pag 394
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REFORMA DEL REGIMEN DE PRESTACIONES SOCIALES

Durante mas de siete anos, nuestro pais se ha enfrentado a una serie de discusiones y
confrontaciones para la Reforma del Régimen de Prestaciones Sociales, en el cual han
intervenido los sectores gubernamental, empresarial y sindical, teniendo como principal
justificacién la retroactividad salarial que contemplan dichas Prestaciones, la cual representaba
un derecho adquirido para los trabajadores y, por otro lado representaba una pesada carga
salarial para el patrono.

.El 17 de Marzo de 1997, en un acto que congregd a representantes
gubernamentales(organismos de la Administracion Publica, Cordiplan, Ministerios del Trabajo,
Hacienda, Industria y Comercio), empresariales (Fedecamaras, Conindustria, Consecomercio,
Fedeindustria y al final Fedeagro), y sindicales (CTV, Codesa y CGT), entre otros, se firmé en
presencia del Presidente de la Republica, el Acuerdo Tripartito sobre Seguridad Social Integral y
Politica Salarial, lograda por la Comision Tripartita designada para ese fin.

Lineamientos esenciales del Proyecto Tripartito:*

1) Afirma que se preserve el sistema de seguridad social regido por los principios de
universalidad y solidaridad de caracter obligatorio y

2) Afirma que se conserva, integramente la integridad de las Prestaciones Sociales
adaptandolas a las realidades socioeconémicas del pais.

3) Afirman asegurar la recomposicion del salario extendiendo esta nocion a toda
remuneracion recibida por el trabajador con ocasion de la prestacion de servicio y afirman
igualmente, la readaptacién de la practica de la bonificacion y subsidio.

4) Se afirma preservar un nuevo sistema de relaciones de trabajo y la estabilidad en el
empleo retribuir con justicia la antigliedad del trabajador.

5) Se destaca que la Negociacion Colectiva es el proceso ideal para formar las
condiciones de trabajo y dirimir los conflictos colectivos.

Y finalmente, se sefiala que el tripartismo es la forma idénea para alcanzar los acuerdos
de mayor eficacia en el ambito de trabajo y la Seguridad Social.

-

Posteriormente, el 19 de Marzo de 1997 el Ejecutivo Nacional aprobé un Decreto de
Inamovilidad Laboral por 45 dias, prorrogables por 45 dias mas, para evitar que ocurriesen

- SAINZ, Carlos. Reforma al Régimen de Prestaciones Sociales. Lito-Jet, C.A. Caracas, 1997.
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despidos antes o durante la aplicacién del nuevo régimen de Prestaciones Sociales y Seguridad
Social.

Luego de concretar legislativamente el contenido del acuerdo de la Comision Tripartita, en
cuanto a Prestaciones Sociales y Salario, se produce la reforma de la Ley Organica del Trabajo el
19 de Junio de 1997, donde los puntos fundamentales fueron:

.= Eliminacién de la retroactividad en el célculo de las Prestaciones Sociales.
.- Modificacién del régimen de los despidos injustificados.

.- Restablecimiento de la integridad de la remuneracion.

.- Definicion de un régimen transitorio entre la actual y anterior Ley.

.- Fortalecimiento del Tripartismo en los acuerdos laborales.

La metodologia utilizada por la Comisién Tripartita y refrendada por el Congreso fue
derogar el articulo 128, el cual preveia que se dictara una ley especial para regular las

Prestaciones Sociales y lo que en realidad se hizo fue una Reforma Parcial a la Ley Organica del
Trabajo.
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REGIMEN ACTUAL DE PRESTACIONES SOCIALES.-

Con la Reforma de la Ley Organica del Trabajo, en especial lo concerniente a la
modificacién del régimen de Prestaciones Sociales y a la conceptualizacion del Salario, se ha
conseguido una modificacion de proyeccion econémica y social de mas trascendencia en los
ultimos afios en materia laboral.

En esta Reforma se conserva el concepto juridico de Prestaciones Sociales, pero se
modifica el modo de calcularlas, ya que se establece la eliminacién de la “retroactividad” (pago de
las Prestaciones Sociales con el ultimo salario devengado por el trabajador), que es sustituida por
un mecanismo de liquidacion mensual, causadas mes a mes con el salario del trabajador en ese
mes y acreditadas mensualmente a razén de 5 dias de salario. Este modo de célculo esta
expuesto en el articulo 108 de la Ley.

Articulo 108.- “Después del tercer mes ininterrumpido de servicio, el trabajador tendra
derecho a una prestacion de antigliedad equivalente a cinco (5) dias de salario por cada
mes.

Después del primer afo de servicio, o fracciéon superior a seis (6) meses contados a partir
de la fecha de entrada en vigencia de esta Ley, el patrono pagara al trabajador
adicionalmente dos (2) dias de salario, por cada afio, por concepto de prestacion de
antigliedad, acumulativos hasta treinta (30) dias de salario.

La prestaciébn de antigledad, atendiendo a la voluntad del trabajador, requerida
previamente por escrito, se depositara y liquidara mensualmente, en forma definitiva, en
un fideicomiso individual o en un fondo de prestaciones de antigliedad o se acreditara
mensualmente a su nombre, también en forma definitiva, en la contabilidad de la empresa.
Lo depositado o acreditado mensualmente se pagara al término de la relacién de trabajo y
devengara intereses segun las siguientes opciones:

a) Al rendimiento que produzcan los fideicomisos o los fondos de prestaciones de
antigliedad, segun sea el caso y, en ausencia de éstos o hasta que los mismos se
crearon, a la tasa del mercado si fuere una entidad financiera;

b) A la tasa activa determinada por el Banco Central de Venezuela, tomando como
referencia a los seis (6) principales bancos comerciales y universales del pais; si el
trabajador hubiere requerido que los depdésitos se efectuasen en un fideicomiso individual
o en un fondo de prestaciones de antigiedad o en una entidad financiera, y el patrono
que no cumpliera con lo solicitado; y

c) A la tasa promedio entre activa y pasiva, determinada por el Banco Central de
Venezuela, tomando como Teferencia los seis (6) principales bancos comerciales y
universales del pais, si fuere en la contabilidad de la empresa.

El patrono debera informar anualmente al trabajador, en forma detallada, el monto que le
acredito en la contabilidad de la empresa, por concepto de prestacién de antigiiedad.
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La entidad financiera o el fondo de prestaciones de antigliledad, segun sea el caso,
entregard anualmente al trabajador los intereses generados por su prestacion de
antigiedad acumulada. Asi mismo, informara detalladamente al trabajador el monto del
capital y los intereses.

Los intereses estan exentos del Impuesto sobre la Renta, seran acreditados o depositados
mensualmente y pagados al cumplir cada ano de servicio, salvo que el trabajador,
mediante manifestacion escrita, decidiere capitalizarlos.

Paragrafo Primero: Cuando la relaciéon de trabajo termine por cualquier causa el
trabajador tendra derecho a una prestaciéon de antigliedad equivalente a:

a) Quince (15) dias de salario cuando la antigliedad excediere de tres (3) meses y no
fuere mayor de seis (6) meses o la diferencia entre dicho monto y lo acreditado o
depositado mensualmente;

b) Cuarenta y cinco (45) dias de salario si la antigliedad excediere de seis (6) meses y no
fuera mayor de un (1) afo o la diferencia entre dicho monto y lo acreditado o depositado
mensualmente; y

c) Sesenta (60) dias de salario después del primer afio de antigliedad o la diferencia entre
dicho monto y lo acreditado o depositado mensualmente, siempre que hubiere prestado
por lo menos seis (6) meses de servicio, durante el afio de extinciéon del vinculo laboral.

Paragrafo Segundo: El trabajador tendra derecho al anticipo hasta un setenta y cinco por
ciento (75%) de lo acreditado o depositado, para satisfacer obligaciones derivadas de:

a) La construccion, adquisicién, mejora o reparacion de viviendas para él y su familia;
b) La liberacién de hipoteca o de cualquier otro gravamen sobre vivienda de su propiedad;
¢) Las pensiones escolares para él, su conyuge, hijos o con quien haga vida marital; y

d) Los gastos por atencion médica y hospitalaria de las personas indicadas en el literal
anterior.

Si la prestacién de antigliedad estuviere acreditada en la contabilidad de la empresa, el
patrono debera otorgar al trabajador crédito o aval, en los supuestos indicados, hasta el
monto del saldo a su favor. Si optare por avalar sera a su cargo la diferencia de intereses
que pudiere resultar en perjuicio del trabajador.

Si la prestacion de antiguedad estuviere depositado en una entidad financiera o en un
fondo de prestaciones de antigliedad, el trabajador podra garantizar con ese capital las
obligaciones contraidas para los fines antes previstos.

Paragrafo Tercero: En caso de fallecimiento del trabajador, los beneficiarios sefalados en
el articulo 568 de esta Ley, tendran derecho a recibir la prestacién de antigliedad que le
hubiere correspondido, en los términos y condiciones de los articulos 569 y 570 de esta
Ley.

Paragrafo Cuarto: Lo dispuesto en este articulo no impide a los trabajadores o a sus
causahabientes el ejercicio de las acciones que puedan corresponderles conforme al
derecho comun.

Paragrafo Quinto: La prestacién de antigliedad, como derecho adquirido, sera calculada
con base al salario devengado en el mes al que corresponda lo acreditado o depositado,
incluyendo la cuota aparte de lo percibido por concepto de participacion en los beneficios
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o utilidades de la empresa, de conformidad con lo previsto en el articulo 146 de esta Ley y
de la reglamentacion que debera dictarse al efecto.

Paragrafo Sexto: Los funcionarios o empleados publicos nacionales, estadales o
municipales, se regiran por lo dispuesto en este articulo.”

La modificacion de este articulo fue sustancial y se basa fundamentalmente en cambiar el
modo de calculo influido bajo el principio de prestacion de antigiedad depositada y liquidada
mensualmente. Esto trae como consecuencia que las prestaciones depositadas y liquidadas
mensualmente son prestaciones extinguidas, es decir, no influye un mes en otro y no hay forma
de recalcularla durante o al final de la relacién laboral.

La prestacion de antigliedad para los trabajadores que a la fecha de entrada en vigencia
de la Ley Orgéanica del Trabajo (19-06-1997) tengan mas de seis meses de servicio y que
continden trabajando, tendran derecho en el primer afio a sesenta (60) dias de salario, cumplido
el primer aniversario del trabajador en la empresa.

Después del primer afio de servicio o fraccién superior a seis meses contados a partir de
la fecha de entrada en vigencia de la Reforma, se depositara o acreditara al trabajador
adicionalmente, dos dias de salario por cada afio por concepto de prestacién de antigiiedad,
acumulativos hasta treinta dias de salario, como se especifica en el siguiente cuadro:*

= ABC DE LA REFORMA. El Universal. Agosto 1997.
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Caso de un trabajador que para el 19-06-1997 tiene mas de seis meses de servicio

Afos de | Prestacion Prestaciones Prestacién Total
Prestacion | Mensual Adicionales .
de Servicio |Anualizada 2 dias por Anualizada
5 dias por mes e
1 60 0 60
2 60 2 62
3 60 4 64
4 60 6 66
5 60 8 68
6 60 10 70
7 60 12 72
8 60 14 74
9 60 16 76
10 60 18 78
11 60 20 80
12 60 22 82
13 60 24 84
14 60 26 86
15 60 28 88
16 60 30 90

Por otro lado se modifica el Articulo 133 referido al concepto del salario, ya que se afirma
que las bonificaciones y subsidios son salario, pero también se amplia la base de excepciones

que no tienen caracter salarial.

-

Igualmente, se permite que por un acuerdo entre patronos y trabajadores que el 20 % del
salario se excluya de la base de calculo.de los beneficios e indemnizaciones que surjan de la

relacion laboral (a excepcion del salario minimo).
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Articulo 133.- “Se entiende por salario la remuneracién, provecho o ventaja, cualquiera
fuere su denominacién o método de célculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo,
que corresponda al trabajador por la prestacion de sus servicios y, entre otros, comprende
las comisiones, primas, gratificaciones, participacion en los beneficios o utilidades,
sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos por dias feriados o utilidades, horas
extras o trabajo nocturno, alimentacién y vivienda.

Paréagrafo Primero: Los subsidios o facilidades que el patrono otorgue al trabajador con el
proposito de que éste obtenga bienes y servicios que le permitan mejorar su calidad de
vida y la de su familia tienen caracter salarial. Las convenciones colectivas y, en las
empresas donde no hubiere trabajadores sindicalizados, los acuerdos colectivos, o los
contratos individuales de trabajo podran establecer que hasta un veinte (20%) del salario
se excluya de la base de calculo de los beneficios, prestaciones o indemnizaciones que
surjan de la relacién de trabajo, fuere de fuente legal o convencional. El salario minimo
debera ser considerado en su totalidad como base de calculo de dichos beneficios,
prestaciones o indemnizaciones.

Paragrafo Segundo: A los fines de esta Ley se entiende por salario normal, la
remuneracion devengada por el trabajador en forma regular y permanente por la
prestacion de su servicio. Quedan por lo tanto excluidos del mismo las percepciones de
caracter accidental, las derivadas de la prestacion de antigliedad y las que esta Ley
considere que no tienen caracter salarial.

Para la estimacion del salario normal ninguno de los conceptos que lo integran producira
efectos sobre si mismo.

Paragrafo Tercero: Se entienden como beneficios sociales de caracter no remunerativo:

1. Los servicios de comedores, provisibn de comidas y alimentos y de guarderias
infantiles.

2. Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos.

3. Las provisiones de ropa de trabajo.

4. Las provisiones de utiles escolares y de juguetes.

5. El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion o especializacion.
6. El pago de gastos funerarios.

Los beneficios sociales no seran considerados como salario, salvo que en las
convenciones colectivas o contratos individuales de trabajo, se hubiere estipulado lo
contrario.

Paragrafo Cuarto: Cuando el patrono o el trabajador estén obligados a cancelar una
contribucion, tasa o impuesto, se calculara considerando el salario normal correspondiente
al mes anterior a aquél en que se causbé.

Paragrafo Quinto: El patrono _debera informar a sus trabajadores, por escrito,
discriminadamente y al menos una vez al mes, las asignaciones salariales y las
deducciones correspondientes.”
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Como se puede observar, el concepto de salario se amplia y sirve de base para el
establecimiento de prestaciones, indemnizaciones y beneficios.

De igual forma se plante6 en el Articulo 138 la necesidad de establecer una remuneracion
justa y suficiente para el trabajador y su familia, ratificando la facultad del Ejecutivo Nacional de
decretar aumentos de salario en casos desproporcionados del costo de la vida en blusqueda de
mantener el poder adquisitivo del salario de los trabajadores.

Articulo 138.- “El salario debe ser justamente remunerador y suficiente para el sustento del
trabajador y su familia. Los aumentos y ajustes que se le hagan seran preferentemente
objeto de acuerdo.

En caso de aumentos desproporcionados del costo de la vida, el Ejecutivo Nacional,
oyendo previamente a la organizacion sindical de trabajadores mas representativa y a la
organizacion mas representativa de los patronos, al Banco Central de Venezuela y al
Consejo de la Economia Nacional, podrd decretar los aumentos de salarios que estime
necesarios, para mantener el poder adquisitivo de los trabajadores.

En ejercicio de esta facultad, el Ejecutivo Nacional podra:

a) Decretar los aumentos de salarios respecto de todos los trabajadores, por categoria,
por regiones geograficas, por ramas de actividad, o tomando en cuenta una combinacién
de los elementos sefalados;

b) Acordar que a los aumentos de salario puedan imputarse los recibidos en los tres (3)
meses anteriores a la vigencia del Decreto y los convenidos para ser ejecutados dentro de
los tres (3) meses posteriores a la misma fecha.”

Asi mismo se preveé en el articulo 167, la creacién de una Comisién Tripartita Nacional que
revisara los salarios minimos con la obligacién de hacer una recomendacién al Ejecutivo Nacional
para la modificacion de los mismos.

Articulo 167.- “Una comisién Tripartita Nacional revisara los salarios minimos, por lo
menos una vez al ano y tomando como referencia, entre otras variables, el costo de la
canasta alimentaria.

La Comision tendra un plazo de treinta (30) dias contados a partir de su instalacién en el
transcurso del mes de enero de cada ano, para adoptar una recomendacion.

Correspondera al Ejecutivo Nacional a partir de dicha recomendacién y sin perjuicio de las
atribuciones que le confiere el articulo 172 de esta Ley, fijar el monto de los salarios
minimos.”

-

También esta Ley modifica el Régimen de indemnizacién en caso de despido injustificado
expuesto en el Articulo 125, el cual le garantizaba al trabajador en caso de despido injustificado
un pago compensatorio, es decir, la doble indemnizacion prevista en el Articulo 108 mas el doble
de lo que le correspondia por preaviso. Con la Reforma en el Articulo 125 al trabajador, en caso
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de despido sin justa causa, le correspondera 30 dias de salario por cada afio de servicio o
fraccién superior de seis meses, pero con la limitacion de 150 salarios, es decir, lo equivalente a
una antigliedad de cinco afios.

Articulo 125.- “Si el patrono persiste en su propésito de despedir al trabajador, debera
pagarle adicionalmente a lo contemplado en el articulo 108 de esta Ley, ademas de los
salarios que hubiere dejado de percibir durante el procedimiento, una indemnizacion
equivalente a:

1.- Diez (10) dias de salario si la antigiedad fuere mayor de tres (3) meses y no excediere
de seis (6) meses.

2.- Treinta (30) dias de salario por cada afio de antigliedad o fraccion superior de seis (6)
meses, hasta un maximo de ciento cincuenta (150) dias de salario.

Adicionalmente el trabajador recibira una indemnizacién sustitutiva del preaviso previsto
en el articulo 104 de esta Ley, en los siguientes montos y condiciones:

a) Quince (15) dias de salario, cuando la antigiedad fuere mayor de un (1) mes y no
exceda de seis (6) meses;

b) Treinta (30) dias de salario, cuando fuere superior a seis (6) meses y menor de un (1)
ano;
c) Cuarenta y cinco (45) dias de salario, cuando fuere igual o superior a un (1) afo;

d) Sesenta (60) dias de salario, cuando fuere igual o superior a dos (2) afios y no mayor
de diez (10) afios; y

e) Noventa (90) dias de salario, si excediere el limite anterior.

El salario de base para el calculo de esta indemnizacién no excedera de diez (10) salarios
minimos mensuales.

Paragrafo Unico: Lo dispuesto en este articulo no impide a los trabajadores o sus
causahabientes el ejercicio de las acciones que puedan corresponderles conforme al
derecho comun.”

Cabe destacar, que la prestacion de antigiedad para el calculo de lo que le corresponde

al trabajador a la terminacién de la relacion de trabajo esta expuesto en el Articulo 146.

Articulo 146.- “El salario base para el calculo de lo que corresponda al trabajador a
consecuencia de la terminacién de la relacién de trabajo, de conformidad con el articulo
125 de esta Ley, sera el devengado en el mes de labores inmediatamente anterior.

En caso de salario por unidad de obra, por pieza, a destajo, a comision o de cualquier otra
modalidad de salario variable, la base para el célculo sera el promedio de lo devengado
durante el afio inmediatamente anterior.

Paragrafo Primero: A los fines indicados, la participacién del trabajador en los beneficios
liquidos o utilidades a que se contrae el articulo 174 de esta Ley, se distribuira entre los
meses completos de servicio durante el ejercicio respectivo. Si para el momento del
calculo de la prestacién por antigliedad no se han determinado los beneficios liquidos o
utilidades, por no haber vencido el ejercicio econémico anual del patrono, éste queda
obligado a incorporar en el célculo de la indemnizacion la cuota parte correspondiente,




58 Chacén Derlihé

Relaciones Industriales Leal Yelitza
una vez que se hubieran determinado los beneficios o utilidades. El patrono procedera al
pago dentro de los treinta (30) dias siguientes a la fecha de determinacién de las
utilidades o beneficios.

Paragrafo Segundo: El salario base para el calculo de la prestaciéon por antigliedad, en la
forma y términos establecidos en el articulo 108 de esta Ley, sera el devengado en el mes
correspondiente.

Los calculos mensuales por tal concepto son definitivos y no podran ser objeto de ajuste o
recalculo durante la relacién de trabajo ni a su terminacién.”

Otro aspecto importante de esta Reforma, es la derogatoria de la antigliedad en servicio
sin que se rompa el vinculo de la relacion laboral.

Aunado a esto, se plasmaron las condiciones de liquidacién y compensacién de los
trabajadores que pertenecian al esquema planteado por la Ley Organica del Trabajo de la
siguiente manera:

1.- Los trabajadores que tengan mas de seis meses de servicio a partir de la fecha de
entrada en vigencia de la Ley (19 de Junio de 1997), tendran derecho a sesenta dias de salario,
a diferencia de los cuarenta y cinco dias para el trabajador que tenga mas de tres meses de
servicio. Sin embargo, al segundo afio ambos recibiran lo mismo, es decir, sesenta dias.

Articulo 665.- “Los trabajadores que mantengan una relaciéon de trabajo superior a seis (6)
meses a la fecha de entrada en vigencia de esta Ley, en el primer afo tendran derecho a
una prestacion de antigiiedad equivalente a sesenta (60) dias de salario.”

2.- Corte de cuenta, pasivos laborales: Esta es una obligacién de parte del patrono que
se hace efectiva a la fecha de entrada de vigencia de la Reforma (19-06-1997). Dicha obligacion
la asumen los empleadores tanto del sector publico como del privado.

El corte de cuenta esta integrado por el calculo de las prestaciones sociales sencillas sin
preaviso, al salario que tenia el trabajador a la fecha de entrada en vigencia de la Ley sin bonos.
Adicionalmente, se incluye una prestacion extraordinaria que se le paga al trabajador por la
antigiedad acumulada en el organismo donde presta sus servicios, como indemnizacién por el
deterioro del salario sufrido en los ultimos afios y el cambio del Régimen de Prestaciones
Sociales.

Articulo 666.- “Los trabajadores sometidos a esta Ley, asi como los funcionarios o
empleados nacionales, estadales y municipales, con ocasién de su entrada en vigencia,
tendran derecho a percibir:

a) La indemnizacién de antigi€dad prevista en el articulo 108 de la Ley Orgéanica del
trabajo promulgada el 27 de noviembre de 1990 y que esta Ley reforma, calculada con
base al salario normal del mes anterior a la fecha de entrada en vigencia de esta Ley, la
cual en ningun caso sera inferior a quince mil bolivares (Bs. 15000).
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La antigliedad a considerar a estos fines sera la transcurrida hasta la fecha de entrada en
vigencia de esta Ley.

b) Una compensacion por transferencia equivalente a treinta (30) dias de salario por cada
ano de servicio, calculada con base en el salario normal devengado por el trabajador al 31
de diciembre de 1996.

El monto de esta compensacién en ningun caso sera inferior a cuarenta y cinco mil
bolivares (Bs. 45.000). Este monto minimo que se asegura, sera pagado atendiendo a lo
dispuesto en el articulo 194 de esta Ley.

El salario base para el cdlculo de esta compensacion no sera inferior a quince mil
bolivares (Bs. 15.000) ni excedera de trescientos mil bolivares (Bs. 300.000) mensuales,
sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 667 de esta Ley. A los mismos fines, la
antigliedad del trabajador no excedera de diez (10) afios en el sector privado y de trece
(13) en el publico.

Paragrafo Unico: A los fines previstos en este articulo, si el trabajador percibiese salarios
por unidad de obra, por pieza o a destajo, a comisién o cualquier otra modalidad de salario
variable, la base para el célculo serd el promedio de los devengados durante el afo
inmediatamente anterior”

Se paga 30 dias de salario por cada afio de servicio, pero con un tope de 13 arfos de
servicio en el sector publico y Bs. 300.000 de salario, y en sector privado hasta 10 afios de
servicio y con un tope salarial dependiendo del tamarno de la empresa: si es pequefia, Bs.
90.000; si es mediana, Bs. 165.000 y si es grande, Bs. 300.000.

Este pasivo laboral sera pagado en un plazo no mayor de cinco arnos, contados a partir de
la entrada en vigencia de esta Ley.

En el Sector Privado:

Un 25% pagaderos en 180 dias, pagandose un 12.5% en un plazo no mayor de 90 dias
con la entrada en vigencia del sistema, y el 12.5% restante dentro de los 90 dias siguientes. El
saldo mas los intereses correspondientes seran depositados en 5 cuotas consecutivas anuales,
atendiendo a la voluntad del trabajador, en la contabilidad de la empresa, fideicomiso o en un
fondo de administracién de pensiones.

En el Sector Publico:

Se cancelara en el primer afio de la Reforma Legal hasta Bs. 150.000 de la siguiente
forma:

.- Hasta Bs. 25.000 en los primeros 45 dias.
.- Hasta Bs. 25.000 en los segundos 45 dias.

.- Titulos publicos garantizados y negociados a corto plazo en el mercado de valores hasta
Bs. 100.000.
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.- El monto restante, sera colocado en un plazo de 5 anos en las instituciones financieras

que seleccione el trabajador.

Articulo 668.- El patrono debera pagar lo adeudado por virtud del articulo 666 de esta Ley
en un plazo no mayor de cinco (5) afios contados a partir de la entrada en vigencia de
esta Ley, en las condiciones que a continuacion se especifican:

a) En el sector privado:

El equivalente al veinticinco por ciento (25%), por lo menos, en un plazo no mayor de
ciento ochenta (180) dias, debiendo pagarse la mitad de ese monto dentro de los primeros
noventa (90) dias.

En las empresas en las que el estado y otras personas de derecho publico sean titulares
de mas del cincuenta por ciento (50%) de su capital accionario, se podra convenir con las
organizaciones sindicales que sean partes de las convenciones colectivas que en ellas
rijan o, en su defecto, con las mas representativas, un plazo mayor.

El saldo y los intereses correspondientes seran acreditados o depositados en cinco (5)
cuotas anuales consecutivas.

Atendiendo a la voluntad del trabajador, las acreditaciones o depdsitos se haran en:
1. Un Fideicomiso;
2. Un Fondo de Prestaciones de Antigliedad; o
3. La contabilidad de la empresa.

El trabajador podra exigir que el monto anual de los intereses le sea pagado. Si el
trabajador optare por el depésito en entidades financieras y el patrono le hubiere otorgado
crédito con garantia en la indemnizacion de antigiiedad prevista en el articulo 108 de la
Ley Orgénica del Trabajo promulgada el 27 de noviembre de 1990 y que esta Ley reforma,
el patrono podra proceder a la compensacion. En el mismo supuesto, si el patrono
hubiere otorgado aval conforme al literal c) del Paragrafo Primero del articulo 108 de la
referida Ley, podra conservar en la contabilidad de la empresa el monto de la suma
avalada hasta la extincién de la obligacién garantizada.

b) En el sector publico:

Hasta la cantidad de ciento cincuenta mil bolivares (Bs. 150.000) en el primer afio de la
siguiente manera: Hasta veinticinco mil bolivares (Bs. 25.000), dentro de los primeros
cuarenta y cinco (45) dias, hasta veinticinco mil bolivares (Bs. 25.000) dentro de los
siguientes cuarenta y cinco (45) dias y hasta cien mil bolivares (Bs. 100.000) en titulos
publicos garantizados y negociados a corto plazo.

En un plazo de cinco (5) afios el saldo sera pagado en la forma y condiciones que
establezca el Ejecutivo Nacional en el Reglamento de esta Ley.

Si el patrono hubiere otorgado al trabajador crédito con garantia en la indemnizaciéon de
antigliedad prevista en el articulo 108 de la Ley Organica del Trabajo promulgada el 27 de
noviembre de 1990 y que esta Ley reforma, el patrono podra proceder a la compensacion
con cargo a las ultimas cuotas anuales y consecutivas a que se refiere el tercer parrafo del
literal a) de este articulo.
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Paragrafo Primero: Vencidos los plazos establecidos en este articulo sin que se hubiere
pagado al trabajador las cantidades indicadas, el saldo pendiente devengara intereses a
la tasa activa determinada por el Banco Central de Venezuela, tomando como referencia
los seis (B) principales bancos comerciales y universales del pais.

Paragrafo Segundo: La suma adeudada en virtud de los literales a) y b) del articulo 666
de esta Ley, devengara intereses a una tasa promedio entre la activa y la pasiva,
determinada por el Banco Central de Venezuela, tomando como referencia los seis (6)
principales bancos comerciales y universales del pais.

Paragrafo Tercero: A los fines de este articulo integran el Sector Publico:

a) Las personas de Derecho Publico de rango constitucional;

b) Los organismos incluidos en la Ley Organica de la Administraciéon Central:
c) Los Institutos Auténomos;

d) Las Universidades Nacionales;

e) Las personas de Derecho Publico descentralizadas territorialmente;

f) Las fundaciones y asociaciones civiles del Estado; y

g) Las demas personas organizadas bajo régimen de Derecho Publico.

Integran el sector privado: Los demas empleadores.

3.- Despido Injustificado: Si el despido se produce en el primer afo de vigencia de la Ley,

los ingresos recibidos por el trabajador que deban revestir caracter salarial (Articulo 133) deben
incluirse en su salario de base para el cédlculo de sus prestaciones e indemnizaciones que
corresponda por virtud de esta Ley.

Articulo 669.- Si la relacion de trabajo terminase antes que el trabajador hubiere recibido la
totalidad de lo que le corresponde de conformidad con lo dispuesto en el articulo 666 de
esta Ley, la deuda se entendera de plazo vencido, y por tal virtud, resultara exigible en su
totalidad.

Paragrafo Unico: Si la relacion de trabajo terminase por despido injustificado durante el
primer afo de vigencia de esta Ley, los ingresos percibidos por el trabajador que deban
revestir caracter salarial de conformidad con su articulo 133, se incluiran en el salario de
base para el calculo de las prestaciones e indemnizaciones que correspondan por virtud
de esta Ley.

4.- Recomposicion del Salario: Se incorporaran al salario de base, los bonos para el

calculo de los beneficios de los trabajadores de la siguiente manera:

Articulo 670.- “Se integraran al salario a partir de la entrada en vigencia de esta Ley:
a) En el sector publico:

Las bonificaciones percibidas en virtud de los decretos Nros. 617, 1.055 y 1.786 de fechas
11 de abril de 1995, 7 de febrero de 1996 y 5 de abril de 1997, respectivamente, y de los




62 Chacén Derlihé

Relaciones Industriales Leal Yelitza
Acuerdos suscritos por el Ejecutivo Nacional con los gremios de empleados publicos hasta
alcanzar el monto del salario minimo, se integrara progresivamente durante el afio 1998.

b) En el sector privado:

Las bonificaciones o subsidios consagrados en los Decretos Nros. 617, 1.240 y 1.824 de
fechas 11 de abril de 1995, 6 de marzo de 1996 y 30 de abril de 1997, respectivamente.

En un lapso de doce (12) meses a partir de la entrada en vigencia de esta Ley, el resto de
los ingresos que deban revestir caracter salarial conforme al articulo 133, se integraran al
salario; sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo siguiente.”

5.- Excepciones al Salario: En el articulo 671 se establecen una serie de beneficios que
no revisten caracter salarial; por lo tanto, no seran estimados para formar parte del salario para el
pago de sus prestaciones.

Articulo 671.- “Los comisariatos o casas de abasto, aportes patronales para el fomento del
ahorro de los trabajadores, servicios de salud o educacion y comedores, previstos en
convenciones colectivas de trabajo, no seran estimados como integrantes del salario para
el calculo de las prestaciones, beneficios o indemnizaciones que deriven de la relacién de
trabajo, salvo que en aquellas se hubiere estipulado lo contrario.”

6.- Réegimen mas favorable: Los trabajadores que tuviesen un régimen distinto a lo
establecido en la Reforma a la Ley Organica del Trabajo y fuese mas favorable a ésta, se
aplicaran con preferencia e integridad y no serd acumulativo en ningtin caso. Este seria el caso
de:

1.- Nuevo sistema de prestaciones sociales causadas mes a mes a razéon de 5 dias de
salario por afio de servicio ( primer ano, 45 dias; segundo afio, 60 dias mas 2 dias adicionales
con un maximo de 30 dias).

2.- Un sistema de indemnizacion por despido injustificado (Art. 125).
3.- Un sistema de conceptualizacion y estructura de salario seguin el Articulo 133, y
4.- Alguna férmula de pago del salario como base de calculo previsto en el Articulo 146.

Articulo 672.- “Los regimenes de fuentes distintas a esta Ley, que en su conjunto fueren
mas favorables al sancionado en los articulos 108, 125, 133 y 146 de esta Ley, se
aplicaran con preferencia en su integridad y no seran acumulativos en ningun caso.”

7.- Caso especial de estabilidad o modalidad especial: Se prevé en un nuevo articulo 673
que aquellos trabajadores que para la fecha de entrada en vigencia de la Ley (19-06-1997),
gocen de estabilidad tendran derecho a recibir de su patrono, ademas de las cantidades previstas
en el articulo 125 de esta Ley, una indemnizacién equivalente a la diferencia de lo que le
corresponda al pasivo laboral sefialado en el articulo 666 y el monto de las acreditaciones o
depésitos efectuados a la fecha de despido que se refiere a los 5 dias por mes del nuevo sistema
de prestaciones sociales y la indemnizacién que al 31 de diciembre de 1996 le hubiere
correspondido conforme al viejo articulo 125 que preveia la indemnizacién doble.
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Articulo 673.- “Los trabajadores que gocen de estabilidad para la fecha de entrada en
vigencia de esta Ley, que estén devengando un salario superior a trescientos mil bolivares
(Bs. 300.000) mensuales, tengan mas de diez (10) afios de servicio y sean despedidos sin
justa causa dentro de los treinta (30) meses siguientes a la misma fecha, tendran derecho
a recibir de su patrono, ademas de las cantidades previstas en el articulo 125 de esta Ley,
una indemnizacién equivalente a la diferencia entre lo que le corresponda conforme al
articulo 666 de esta Ley, mas el monto de las acreditaciones o depésitos efectuados a la
fecha del despido y la indemnizacién que al 31 de diciembre de 1996, le hubiere
correspondido conforme al articulo 125 de la Ley Organica del Trabajo promulgada el 27
de noviembre de 1990 y que esta Ley reforma.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 3° de esta Ley, las partes podran convenir un
régimen sustitutivo al aqui previsto.”
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MARCO METODOLOGICO
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TIPO DE ESTUDIO.-

La presente investigacion es de tipo descriptiva, ya que tiene como finalidad establecer
cudles son las consecuencias econdmicas de la Reforma a la Ley Organica del Trabajo sobre la
Compensacién Total, asi como también determinar cuéles fueron los cambios derivados de esta
reforma laboral.

Las investigaciones descriptivas permiten poner de manifiesto los conocimientos teéricos
para ir sedimentando conocimientos que seran utilizados por otros, de modo que su utilidad se
proyecte mucho mas alla de sus limites. Proponen conocer grupos homogéneos de fenémenos,
utilizando criterios sistematicos que permitan poner de manifiesto su estructura o
comportamiento< no se ocupa pues, de la verificacion de hipétesis, sino de la descripcién de
hechos a partir de un criterio o modelo tedrico, definido previamente.*® Para llevar a cabo este
estudio, se siguieron las siguientes fases:

Fase Exploratoria: Permite considerar y posibilitar diversos aspectos relacicnados con el
tema objeto de estudio, obtener una mayor familiaridad con el fenémeno a investigar, aclarar
conceptos y reunir informaciéon acerca de las posibilidades practicas para llevar a cabo la
investigacion. Esta es una fase mas flexible y amplia debido a que se obtiene mucha
informacién.

Mediante la realizacién de una revisioén tanto bibliografica como hemerografica, se obtuvo
informacién sobre la Compensacion Total, asi como también sobre los antecedentes a la
Reforma de la Ley Organica del Trabajo y las definiciones y caracteristicas sobre las
Prestaciones Sociales y el Salario.

Fase Descriptiva: En esta fase se realizé un estudio descriptivo de los cambios
introducidos a la Ley Organica del Trabajo, haciendo especial énfasis a aquellos que se refieren a
Prestaciones Sociales y Salario, asi como también se realizé6 descripcién detallada sobre la
Compensacioén Total, en cuanto a definicién, caracteristicas, objetivos y un breve resumen sobre
los principales beneficios y prestaciones que se otorgan a los empleados. Por otra parte se llevd
a cabo la descripcién del modelo cuantitativo de costos a través del cual se pretende lograr la
cuantificacion de la Compensacion Total. Dentro de esta fase, fue necesario realizar la
explicaciéon del contenido de cada clausula y la clasificacion de las clausulas contenidas en los
Convenios Colectivos estudiados.

% SABINO, Carlos. Como hacer una tesis. Edit. Panapo. Caracas. 1987. Pég. 88.




6E Chacén Derlihé
Relaciones Industriales Leal Yelitza

Fase Comparativa: A través de esta fase, se realiz6é un analisis comparativo y cuantitativo
de una muestra de Convenios Colectivos, representativos de los Sectores Servicio, Comercio y
Construccién, (tomando en consideracion que dichos contratos fueron celebrados con fecha
anterior a la introduccién de la Reforma), con el fin de establecer cudles son los beneficios
contractuales y legales otorgados a los empleados (Sector Privado) para definir cual es la
Compensacién Total de estas empresas antes y después de la Reforma de la Ley Organica del
Trabajo.

Se parte de la realizacion de un modelo en el cual se toman en cuenta los siguientes
Supuestos para cada Convenio Colectivo examinado, considerando la condiciéon Ceteris panibus
para todos: :

e Horario: Lunes a Viernes: 8:00 AM a 12:00m y 2:00 PM a 6:00 PM.
Sabado: 9:00 AM a 1:00 PM.

e Numero Total de Trabajadores: 100 trabajadores.

e Antigliedad del Trabajador:

.- 1 Ano: 10 trabajadores.

.- 2 Anos: 40 trabajadores.

- 3 Anos: 25 trabajadores.

.- 5 Afios: 20 trabajadores.

.~ 10 ARos: 5 trabajadores.

e Todos los trabajadores salen de Vacaciones en la fecha que le corresponde.

e Permisos por documentos: 2 permisos al afio por cada trabajador.

e Horas Extras Promedio: 2 horas extras cada semana por trabajador. 1 hora es
Nocturna.

e Matrimonios: 8 matrimonios al afio.

¢ Nacimientos: 15 nacimientos al afio.

» Fallecimiento del trabajador: 2 muertes por ario.

e Fallecimiento familiares del trabajador: 5 muertes locales por afio.
e Seguro Social Obligatorio:

- Reposo: 2 dias por 50 trabajadores.

.- Accidente de Trabajo: No hay-..

.- Embarazos: 5 embarazos al afio.

._ Riesgo Maximo 11%.

« Utiles Escolares: 60 hijos de trabajadores menores de 17 afios.
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¢ Permiso Deportivo: 1 trabajador se le otorga 7 dias al afio.

o Dias feriados: 5 dias feriados trabajados al afio por trabajador.

e Juguetes: 50 hijos de trabajadores menores de 12 anos.

* No se toman en cuenta las clausulas sindicales y los aumentos salariales previstos.
e No hay préstamos ni adelantos y las empresas cancelan intereses en su oportunidad.
e Prestaciones Sociales Sencilla Anual.

e |os trabajadores no perciben compensaciones en forma regular y permanente en los
Convenios Colectivos examinados. En consecuencia, el Salario Basico es igual al Salario
Normal, salvo para Prestaciones Sociales que, segun la Ley Organica del Trabajo, se agregan las
Utilidades y se asume que también el Bono Vacacional.

UNIDAD DE ANALISIS: Esta investigacion realiza el andlisis de tres Convenios Colectivos
pertenecientes a los Sectores Comercio, Servicio y Construcciéon ( Sector Privado ).

Estos Sectores se escogieron tomando en cuenta los siguientes criterios:
a) La mayor cantidad de trabajadores en nuestro pais se concentra en dichos Sectores.

b) Los Convenios Colectivos fueron escogidos al azar, tomando en cuenta que fueran celebrados
antes de la Reforma a la Ley Orgéanica del Trabajo.

c) Las empresas pertenecientes a los sectores escogidos estan domiciliadas en el Distrito Federal
y Estado Miranda.

De estos Convenios se estudian la masa de salario basico, las clausulas que varian en
funcién del salario basico (Tipo “B”) y las clausulas que contemplan los beneficios sociales (Tipo
“C"), pero de éstas se tomé en cuenta las que recibe el trabajador en dinero y no las que recibe
en especie, debido a que se hace dificil establecer su valor nominal.

TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION: La técnica para la recoleccién de
informacion fue la observacién documental, la cual consiste en realizar la revisién bibliografica y
hemerografica, a través de las cuales se brinda soporte al marco teérico. Estas incluyen libros,
folletos, documentos legales, publicaciones periédicas, articulos de prensa y tesis o trabajo de
grado.

PROCEDIMIENTO.- .

a) Se escogieron tres Convenios Cofectlvos pertenecientes a los Sectores Comercio,
Construccién y Servicio.

b) Se realiz6 una lista de descripcién de las clausulas de acuerdo a la clasificacion del modelo
cuantitativo explicado anteriormente, asi como un andlisis del contenido de cada clausula.




68 Chacén Derlihé
Relaciones Industriales Leal Yelitza

c¢) Se calcularon las Frecuencias Brutas de cada clausula. Las frecuencias son las variables que
realmente modifican y alteran los costos, ademas sirven de predictores al compara situaciones
entre diversos periodos de tiempo en una empresa’’.

d) Se determiné el Costo para cada clausula de acuerdo a la Férmula Costo de la Clausula
(explicada con anterioridad) asi como el Costo Total de dichas clausulas.

e) Se cuantific la Compensacion Total.
f) Se obtuvo el Factor Bolivar (sin y con Prestaciones Sociales) para realizar la comparacion.
g) Se calculd el costo de un trabajador (incluyendo las Prestaciones Sociales).

h) Se comparé el resultado obtenido antes y el después de la Reforma a la Ley Organica del
Trabajo.

LIMITACIONES DEL ESTUDIO.-

1.- El estudio se realizé en Convenios Colectivos aplicables a trabajadores de primer nivel
(obreros, fundamentalmente), ya que se hace dificil conocer la compensacién total que se les
ofrece a los trabajadores de niveles superiores debido a que las empresas son muy reservadas al
suministrar dicha informacién; es importante destacar que el mayor porcentaje de la poblaciéon
econémicamente activa en nuestro pais se concentra en el primer nivel en la estructura laboral.

2.- Este estudio parte de un modelo basado en supuestos iguales para todos los
Convenios Colectivos estudiados, ya que se hace dificil conocer los datos reales para la
determinacién de los costos. Sin embargo, el modelo planteado permite ser ajustado a datos
reales porque se pueden realizar modificaciones en diferentes escenarios.

Metodolégicamente, esta investigacion se realizé a través de la utilizacion de una hoja de
célculo Excel, por lo cual el lector puede cambiar cualquier variable y crear los escenarios que
estime convenientes.

e TINOCO-SMITH, José R. Modelo Cuantitativo de Costos del Contrato Colectivo a Nivel de Empresa. Revista sobre Relaciones
Industriales y Laborales. UCAB. Caracas. Nro.24/25. Enero-Diciembre. 1987.
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EXPLICACION DEL MODELO CUANTITATIVO DE COSTOS DEL CONTRATO COLECTIVO A
NIVEL DE EMPRESA® .-

La Empresa, en el subsistema de negociacion colectiva, puede definirse cuantitativamente
en este modelo mediante la formula general de costos:

Costo General de la Empresa = SB + Cl (f)SB+ CI (f)SB+ CI (f)CF
Donde:

SB: sumatoria de salarios basicos efectiva y realmente pagados dentro de la estructura de
negociacién y en el periodo de tiempo “t”.

Cl ()SB: sumatoria de clausulas variables o significativas en funcién del salario basico
realmente pagado como tal dentro de la estructura de negociacién y en el periodo de tiempo “t".

Cl ()SB : sumatoria de términos variables o clausulas de costo variable significativo en
funcién de factores distintos al salario basico. .

Cl ())CF: sumatoria de términos fijos o clausulas de costo fijo, no variable.

Esta formula gira alrededor de dos conceptos basicos: el salario basico y la clasificacion
de los costos, en términos de variabilidad en funcion del salario basico. El uso de ambos
conceptos limita la utilidad del modelo al andlisis de los productos econdmicos de la negociacion;
pero la utilizacién del modelo, constituye una simplificacién de la realidad, y ademas es un
instrumento para entenderia y dominaria.

Los términos de la relacién que comprenden el producto de la negociacion responden a
unas variables (variables intervinientes) que en su conjunto responden a principios de
racionalidad, a su vez, influidas por una racionalidad externa al sistema interior de la empresa
(variables independientes), y no es por azar que en determinados contratos colectivos dentro de
un mismo sector de actividad, los valores del beneficio reflejados en especificos términos de la
relacion adopten valores similares o eventualmente diferentes. Tratar de explicar estas
similitudes o diferencias dentro de un mismo sector de actividad econémica o pertenecientes a
sectores diferentes constituye una de las razones fundamentales de este modelo. Dichos
términos en funcién de su variabilidad con respecto al salario se clasifican en:

a.- Términos de variabilidad significativa en funcién del salario basico: se refiere a los
términos que presentan la caracteristica de ser modificables, variables como consecuencia de
una modificacién en el salario basico. Se incluyen dentro de este grupo, las horas extras, bono
nocturno, dias de descanso trabajado, bono vacacional, participacion en las utilidades,
contribucién al ahorro, pago del Seguro Social, Ince, Prestaciones Sociales, etc. A los fines de

s TINOCO-SMITH, José R. Modelo Cuantitativo de Costos del Contrato Colectivo a Nivel de Empresa. Revista sobre Relaciones
Industriales y Laborales. UCAB. N° 24/25.Enero-Diciembre. 1987.




70 Chacoén Derlihé
Relaciones Industriales Leal Yelitza

esta investigacion, estas clausulas estan definidas como Tipo “B” y son las utilizadas para la
realizacion de la misma.

Un aumento o disminucion en el salario basico significa un movimiento en los costos de la
clausula y en su conjunto, el grupo representa el aspecto econémico mas importante del contrato
colectivo, tanto cuantitativamente como cualitativamente, y el centro de las discrepancias basicas
de las unidades sociales en tension.

b.- Términos de variabilidad no significativa con el salario basico pero de variabilidad
significativa con factores distintos al salario basico: se trata de aquellos términos en la relacion
no modificables como consecuencia de una modificacién del salario basico, pero si modificables
en funcion de alteraciones en factores distintos a éste. Es decir, una modificacion en el salario
basico no produce cambios en el costo de la clausula, pero una modificacién en otros factores,
tales como numero de trabajadores, nUmero de nacimientos, etc., significa una modificaciéon en
el costo de la misma. Se incluyen dentro de este grupo la clausula de los juguetes, utiles
escolares, etc., y representan las cldusulas tipo “C” a los fines de esta investigacion.

c.- Términos sin variabilidad significativa conocida o términos de significacién fija o
constante: se trata de aquellos términos en la relaciéon sin variabilidad conocida alguna. Se
incluyen dentro de este grupo, la clausula de contribucién al primero de mayo, contribuciones
sindicales, etc. El costo de la clausula no esta afectado por la variaciéon del salario basico o de
otros factores; son clausulas invariables durante la vigencia del contrato colectivo, aunque ello no
significa que en el proximo contrato no sufran alteracion.

d.- Suma de Salarios Basicos: se define como el conjunto de las prestaciones dinerarias
que constituyendo salario, son pagadas o debidas al trabajador a cambio de su labor ordinaria,
sin bonos ni complementos de especie alguna, durante un espacio de tiempo determinado. Se
expresa como:

SB= NT* SB* Periodo de Tiempo, donde

NT= Numero de Trabajadores comprendidos en la relacién bajo consideracion o estructura
de la negociacién.

SB= Salario Basico promedio dia pagado durante el periodo de tiempo escogido.
T= Espacio de Tiempo escogido como unidad temporal de andlisis. (365 dias).
La Férmula General de Costos para una Clausula del Contrato Colectivo.-

El Contrato Colectivo es la expresién cuantitativa de la definicion de los términos
existentes en la relacién entre las unidades sociales que integran el sistema de relaciones
industriales en un determinado punto de conexién del mismo o momento situacional de su
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estructura de negociacion. La férmula general de costos recoge el modelo cuantitativo de todos
los términos de la relacién, razén por la cual se hace necesario precisar una férmula de costos
para cada término o clausula. Esta formula es la siguiente:

COSTO DE LA CLAUSULA: NT*SB*VB*(Fr)*ND
Donde:

NT = Numero de trabajadores sometidos al ambito de validez subjetiva del contrato por un
periodo de tiempo “t”.

SB = Salario béasico promedio de los trabajadores sometidos al ambito de validez subjetiva
del contrato y por un periodo de tiempo “t”.

VB = Valor del Beneficio otorgado en los términos de la relacion o clausula.

(Fr) = Frecuencia, indice bruto o variable interviniente que compuesta por las variables no
fijas de la férmula afectan el costo de la clausula.

ND = Nudmero de dias del afio en el cual se produce el beneficio sefialado; se incluye
siempre en las clausulas que contienen la variable salario basico.

“t” = Espacio de tiempo comprendido en el andlisis de la clausula.

Esta formula tiene por objeto la obtencidén de indices o frecuencias brutas como variables
intervinientes que afectan el costo de la clausula. Los indices o frecuencias son las variables que
realmente modifican y alteran los costos; su extraordinario valor para el andlisis, prediccion y
diseno es fundamental, ya que permiten ademas de establecer predictores de comportamiento, el
comparar situaciones entre diversos periodos de tiempo en una empresa y la construcciéon de un
sistema nacional de indices como marco analitico del sistema.

Al conocer las variables que se comprenden en la férmula, el indice o frecuencia bruta
puede obtenerse por despeje una vez incorporados los datos relativos a las demas variables. De
ello resulta evidente, que la frecuencia bruta en la férmula general es una resultante de las
variables independientes NT, SB, VB y ND, supuesto que se conocen tales variables
dependientes para arios anteriores:

Fr= Costo de la Clausula
(NT*SB*VB*ND)

La aplicacion de la férmula general a una clausula especifica de un contrato colectivo
comprende: a) un analisis del contenido de la clausula y de la practica administrativa-laboral en
su aplicacion; b) la adaptacion de la férmula general a los presupuestos de hecho definidos por la
clausula; c) la determinacién de la frecuencia bruta o el indice compuesto bruto del valor del
beneficio; d) el estudio del comportamiento en el tiempo del indice bruto, y el uso como predictor
de dicho indice y, e) la elaboracién de indices o frecuencias especificas.
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El Factor Bolivar>.-

El trabajador al recibir su pago semanal o quincenal, segun el caso, encuentra en el
mismo cantidades que le son pagadas por diferentes causas; una de ellas la constituye el salario
basico correspondiente al periodo por el trabajo realizado, excluidos del mismo cualquier bono,
gratificacién o prestaciéon en dinero y las otras cantidades que se le pagan corresponden a pagos
en dinero causados por diferentes causas, tales como horas extras, dias feriados trabajados,
bono vacacional, etc., pertenecientes a la categoria de clausulas de variabilidad significativa en
funcion de términos diferentes al salario basico. Ademas de estos pagos, la empresa realiza
otros que si bien no los percibe directamente el trabajador, son efectivamente pagados por la
misma con ocasién de la labor realizada por aquel y que pertenecen a las clausulas de variacion
significativa en funcién del salario basico.

Conforme a esto, se define como Factor Bolivar, la relacién cuantitativa existente entre el
salario basico y la funcidon de todas las relaciones o cldusulas de variabilidad significativa en
funcién del salario basico, para un espacio, funciones y tiempo determinado. Esta relacion se
expresa de la siguiente forma:

(f) sb = Suma de clausulas en funcién del salario béasico

Suma de salarios basicos

El Factor Bolivar permite determinar el costo en un determinado periodo en salario y
beneficios salariales en funcién del salario basico del trabajador individual promedio, asi mismo,
permite determinar el costo de un aumento en el salario basico de los trabajadores ante una
determinada peticion del sindicato o por una decisién de la gerencia y, por consiguiente,
determinar el limite del aumento en salario basico que podria realizar la gerencia de personal
ante una autorizacion de aumento. A su vez, se pueden realizar comparaciones entre grupos de
personal dentro de la misma empresa al sefalar el peso especifico para cada grupo, y realizar
comparaciones cuantitativas del producto de la negociacién entre empresas del mismo sector de
actividad o entre actividades diferentes.

= TINOCO-SMITH, José R. Los costos del Contrato Colectivo y el Factor Bolivar. Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales.
UCAB.

e
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ANALISIS DE RESULTADOS

SECTOR SERVICIO.- (Ver Tablas Nros. 1,2,3,4,5 y Graficos 1y 2).

a) La Empresa presenta un saldo de Bs. 11.180.862 por concepto de antigiedad y bono
de transferencia, como deuda al trabajador pagaderos en 5 afios segun lo estipulado por la Ley
Organica del Trabajo.

b) La masa salarial aumenta en un 500% en relacién a la masa salarial anterior a la
Reforma a la Ley Organica del Trabajo.

¢) Todas las clausulas que varian en funcién del salario basico aumentaron en un 500%,
después de la entrada en vigencia de la Reforma. Como ejemplo, antes de la reforma a la Ley
Organica del Trabajo se pagaba por concepto de Horas Extras Bs. 918.750, y al entrar en
vigencia la Reforma se paga Bs. 4.593.750.

d) Los aportes al INCE, Paro Forzoso, Politica Habitacional y Seguro Social Obligatorio
aumentaron en un 500%.

e) Las clausulas de beneficios sociales que no varian en funcién del Salario Basico
permanecen constantes, a excepciéon de los Bonos Decretos Nros. 617, 1240 y 1834, los cuales
pasan a formar parte del salario.

f) EI Costo de un trabajador aumenta de Bs. 1.026.724,01 a Bs. 1.628.786,15,
representando un 159% de variacion.

g) El Salario Normal aumenta de Bs. 591,58 a Bs. 3.459,62 es decir, 585%.

h) La cantidad que se le pagaria a un trabajador por concepto de Prestaciones Sociales
en ese ano de servicio (tomando en cuenta la L.O.T anterior) aumenta de Bs. 1.774.726,03 a Bs.
20.877.739,73 es decir, varia en un 1176%.

i) El Factor Parcial del Bs. de las Prestaciones Sociales aumenta de 0,08 a 0,16, es decir,
por cada bolivar que pagaba el patrono al trabajador le daba adicionalmente 0,8 céntimos por
concepto de Prestaciones Sociales ahora con la reforma a la Ley Organica del Trabajo, el
patrono le pagara al trabajador 0,16 céntimos por bolivar por concepto de Prestaciones Sociales.

i) Con respecto a la Compensacion Total, la masa salarial vari6 de un 18% a un 56%,
luego de la reforma a la Ley Orgénica del Trabajo (es decir, hay una diferencia de 38%).

k) Los beneficios sociales que no varian en funcién del Salario Basico ocupaban un 70%
con respecto a la Compensacion Total antes a la Reforma, pasan a ser casi nulos después de la
Reforma a la Ley Orgéanica del Trabajo.

I) Las clausulas que varian en fupciéon del Salario Basico con la Reforma a la Ley Organica
del Trabajo, aumentan en un 32% con respecto a la Compensacion Total.

m) La Compensacién Total antes de la Reforma a la Ley Organica del Trabajo, era de Bs.
102.672.401,03; ahora pasa a ser de Bs. 162.878.614,73 representando una variacion de 159%.




Tabla Nro. 1

FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES (SECTOR SERVICIO)

ANTIGUEDAD INDEMNIZACION  N° TRABAJADORES SALARIO NORMAL TOTAL
1 30 10 591,58 177.474
2 30 40 591,58 1.419.792
3 30 25 591,58 1.331.055
5 30 20 591,58 1.774.740
10 30 5 591,58 887.370
TOTAL ANTIGUEDAD DEL TRABAJADOR 5.590.431
BONO TRANSFERENCIA
ANTIGUEDAD INDEMNIZACION  |N° TRABAJADORES|SALARIO NORMAL |[TOTAL
1 30 10 591,58 177.474
2 30 40 591,58 1.419.792
3 30 25 591,58 1.331.055
5 30 20 591,58 1.774.740
10 30 5 591,58 887.370
TOTAL BONO DE TRANSFERENCIA 5.590.431

TOTAL FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES

11.180.862




Tabla Nro.2

CONVENCION COLECTIVA DEL SECTOR SERVICIO

de la Reforma a la Ley Orgénica del Trabajo

N° de trabajadores 100]
Salario Base 500]
Salario Normal PS 591,58
Masa salario bésico 18.250.000,00
Nimero de dias 368
Duracién Convencién Colectiva: Desde 1 de mayo de 1995 Hasta 1 de Mayo de 1998
| DISPOSICIONES LEGALES Tipo Fr. Bruta VB |Costo
BONOS DECRETOS 617-1240-1824 ] 12 60.000 72,000.000,00
Vacaciones 1er afio 15 dias hébiles disfrute / 34 pago B 0,0027 34 170.000,00
2do afio 15 dias hébiles disfrute / 40 pago 0,0027 40 800.000,00
3er afio 15 dias hébiles disfrute / 45 pago 0,0027 45 900.000,00
5to afio 15 dias hébiles disfrute / 50 pago 0,0027 50 500.000,00
10 afio 15 dfas hébiles disfrute / 55 pago 0,0027 55 137.500,00
A partir del 2do afio 1 dia adicional disfrute
Bono Vacacional 7 dias de salario més 1 dia por cada afio de servicio (hasta 21 dlas) B
Antigiedad 1 afic 0,0027 T/ 35.000,00
Antigledad 2 afios 0,0027 8 160.000,00
Antigledad 3 aflos 0,0027 9 112.500,00
Antigiiedad 5 aftos 0,0027 13 130.000,00
o Anﬂﬂedad 10 aflos 0,0027 13 32.500,00
Horas extras 50 % de recargo B 0,0336 1,50 918.750,00
Utilidades 1er afio 42 dias de pago B 0,0027 42 210.000,00
2do afio 50 dlas de pago 0,0027 50 1.000.000,00
3er afio 65 dias de pago 0,0027 65 812.500,00
5to aflo o més 68 dias de pago 0,0027 68 850.000,00
Bono Nectumo 30% de recar, B 0,02 0,30 91.876,00
Seguro Soclal Pago: 3 primeros dias bajo constancia. B 0,0027 2 50.000,00
Obligatorio Accidente de trabajo:Pago: 1/3 parte del salario a partir del 4to dia hasta 13 semanas 0 0 0
Post-natal:a partir de 10 meses de servicio pago 1/3 parte del salario hasta 12 sem. B 0,2301 033 69.300,00
Pago de los dias Pago doble: 100 % 1 Enero - Jueves y Viemes B 0,0137 1 250.000,00
feriados Santo-19 Abril-1 Mayo-24 Junio-5 Julio-24 Julio
12 Octubre-25 Diciembre-Domingos
CLAUSULAS CONTRACTUALES
Nacimientos Maés de tres meses de servicio:Permiso de 1 dia remunerado B 0,0027 1 7.500,00
Bono de 3000 Bs. C 15 3.000 46.000,00
Matrimonios Més de 6 meses de servicio 7 dias continuos de permiso remunerado (o] 0,0027 7 28.000,00
Bono 4000 Bs. C 8 4.000 32.000,00
Fallecimiento del Ayuda econémica de 10000 Bs. [} 2 10.000 20.000,00
Trabajador
Fallecimiento de Ayuda econémica 6000 Bs. C 5 6.000 30.000,00
familiares del Local: 2 dias continuos de permiso rem. B 0,0027 2 5.000,00
trabajador Interior: 4 dias continuos de permiso remu.
Utiles escolares Bs. 800 por hijo 1 vez al afio C 60 800 48.000,00
Permiso deportivo remunerado 2 frabajadores por un méaximo de 7 dias al afio cada uno [+] 0,0027 T 7.000,00
Juguetes Pago de 500 Bs. en el mes de diciembre [+ 50 500 25.000,00
Permisos solicitud de documentos 3 dlas remunerados por afio B 0,0027 2 100.000,00
Permiso por control de embarazo 1 dla remunerado al mes B 0,0027 9 22.500,00
Costo total causulas] _ 79.599.925,00]
Masa Salario Basico]l  18.250.000,00
Compensacion Total]l 102.672.401,03




Tabla Nro.3

TOTAL DEL SECTOR SERVICIO ANTES DE LA REFORMA A LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
Total Vacaciones 2.507.500,00
Total Bono Vacacional 470.000,00
Total Horas Extras 918.750,00
Total Utilidades 2.872.500,00
Total Bono Nocturno 91.875,00
Total Seguro Social 119.300,00
Total Pago Dia Feriado 250.000,00
Total Permiso Remunerado por Nacimientos 7.500,00
Total Permiso Remunerado por Matrimonio 28.000,00
Total Bono por Matrimonio 32.000,00
Total Bono por Nacimientos 45,000,00
Total Fallecimiento Trabajador 20.000,00
. Total Ayuda Econémica por Muerte Familiar 30.000,00
Total Permisos Remunerados por Muerte Familiar 5.000,00
f Total Utiles Escolares 48.000,00
Total Permiso Deportivo Remunerado 7.000,00
Total Juguetes 25.000,00
Total Solicitud de Documentos 100.000,00
Total Permiso Control de Embarazo 22.500,00
INCE 365.000,00
PARO FORZOSO 310.250,00
SEGURO SOCIAL OBLIGATORIO 2.007.500,00
POLITICA HABITACIONAL 365.000,00
TOTAL CLAUSULAS TIPO B 10.447.675,00
TOTAL CLAUSULAS TIPO C 72,200.000,00
COSTO DE 1 TRABAJADOR 1.026.724,01
FACTOR BOLIVAR S/P 0,57
FACTOR PARCIAL DEL Bs. PRESTACIONES SOCIALES 0,08
PRESTACIONES SOCIALES 1.774.726,03




LA COMPENSACION TOTAL EN EL SECTOR SERVICIO ANTES DE LA REFORMA DE LA LEY

ORGANICA DEL TRABAJO
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TABLA Nro. 4

ONVENCION COLECTIVA DEL SECTOR SERVICIO
Después de la Reforma a la Ley Orgénica del Trabajo

N° de frabajadores 1
Salario Base 2.500,
Salario Normal PS 3.479,62
Masa Salario Basico 91,260.,000,00
NUmero de dias
Duracién Convencién Colectiva: Desde 1 de mayo de 1995 Hasta 1 de Mayo de 1998
TIPO _ |Fr. Bruta Costo
DISPOSICIONES LEGALES
Vacaciones 1er affo 15 dias hébiles disfrute / 34 pago B 0,0027 34 850.000,00
2do afio 15 dlas habiles disfrute / 40 pago 0,0027 40 4.000.000,00
3er afio 15 dias hébiles disfrute / 46 pago 0,0027 45 2.812.500,00
Sto afio 15 dias habiles disfrute / 50 pago 0,0027 50 2.500.000,00
10 afio 15 dias hébiles disfrute / 55 pago 0,0027 55 687.500,00
A partir del 2do afio 1 dia adicional disfrute
Bono Vacacional 7 dias de salario més 1 dia por cada afio de servicio (hasta 21 dias) B
Antigledad 1 afio 0,0027 7 175.000,00
Antigledad 2 afios 0,0027 8 800.000,00
Antighedad 3 afios 0,0027 9 562.500,00
Antigliedad 5 afios 0,0027 13 650.000,00
Antigiedad 10 afios 0,0027 13 162.500,00
Horas extras 50 % de recargo B 0,0336 1,60 4.593.750,00
Utilidades 1er afio 42 dlas de pago B 0,0027 42 1.050.000,00
. 2do afio 50 dias de pago 0,0027 50 5.000.000,00
3er afio 65 dias de pago 0,0027 65 4.062.500,00
5to afic o més 68 dias de pago 0,0027 68 4.250.000,00
Bono Noctumo 30% de recargo. B 0,02 0,30 459.375,00
Seguro Social Pago: 3 primeros dias bajo constancia. B 0,0027 2 250.000,00
Obligatorio Accidente de trabajo:Pago: 1/3 parte del salario a partir del 4to dia hasta 13 semanas 0 0 0
Post-natal:a partir de 10 meses de servicio pago 1/3 parte del salario hasta 12 sem. B 0,2301 0,33 346.500,00
Pago de los dias Pago doble: 100 % 1 Enero - Jueves y Viemes B 0,0137 1 1.250.000,00
feriados Santo-19 Abril-1 Mayo-24 Junio-5 Jufio-24 Julio
12 Octubre-25 Diciembre-Domingos |
CLAUSULAS CONTRACTUALES
Nacimientos Més de tres meses de servicio:Permiso de 1 dia remunerado B 0,0027 1 37.500,00
Bono de 3000 Bs. [] 15 3000 45.000,00
Matrimonios Més de sels meses de servicio 7 dias de permiso remunerado B 0,0027 7 140.000,00
Bono de 4.000 Bs. [*] 8 4.000,00 32.000,00
Fallecimiento del Ayuda econémica de 10000 Bs. o] 2 10.000,00 20.000,00
Trabajador
Fallecimiento de Ayuda econdmica 6000 Bs. Cc 6000,00 5 30.000,00
familiares del Local: 2 dias continuos de permiso rem. B 0,0027 2 25.000,00
trabajador Interior: 4 dias continuos de permiso remu.
Utiles escolares Bs. 800 por hijo 1 vez al afio (o] 60 800 48.000,00
Permiso deportivo remunerado 2 trabajadores por un méximo de 7 dias al afic cada uno C 0,0027 7 35.000,00
Juguetes Pago de 500 Bs. en el mes de diciembre C 50 500 25.000,00
Permisos solicitud de documentos 3 dias remunerados por afo B 0,0027 2 500.000,00
Permiso por control de embarazo 1 dia remunerado al mes B 0,0027 9 112.500,00
Costo Total cldusulas| 35.512.125,00
Masa salario basico] 91.250.000,00
Compensacién Total] 162.878.614,73




TABLA Nro. §

TOTAL SECTOR SERVICIO DESPUES DE LA REFORMA DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO

Total Vacaciones

Total Bono Vacacional

Total Horas Extras

Total Utilidades

Total Bono Nocturno

Total Seguro Social

Total Pago Dia Feriado

Total Permiso Remunerado por Nacimientos
Total Permiso Remunerado por Matrimonio
Total Bono por Matrimonio

Total Bono por Nacimiento

Total Fallecimiento Trabajador

Total Ayuda Econ. Muerte Familiar

Total Permisos Rem. por Muerte Familiar
Total Utiles Escolares

Total Permiso Deportivo Remunerado
Total Juguetes

Total Permiso Solicitud de Documentos
Total Permiso Control de Embarazo

INCE

PARO FORZOSO

SEGURO SOCIAL OBLIGATORIO

POLITICA HABITACIONAL

TOTAL CLAUSULAS TIPO B

TOTAL CLAUSULAS TIPO C

COSTO DE 1 TRABAJADOR

FACTOR BOLIVAR S/P

PRESTACIONES SOCIALES

FACTOR PARCIAL DEL Bs. PRESTACIONES SOCIALES
FACTOR BOLIVAR SN/PS

10.850.000,00
2.350.000,00
4.593.750,00
14.362.500,00
459.375,00
846,500,00
1.250.000,00
37.500,00
140.000,00
32.000,00
45.000,00
20.000,00
30.000,00
25.000,00
48.000,00
35.000,00
25.000,00
250.000,00
112.500,00
1.825.000,00
1.551.250,00
10.037.500,00
1.825.000,00
50.560.875,00
200.000,00
1.628.786,15
0,55
20.877.739,73
0,16

0,72




LA COMPENSACION TOTAL EN EL SECTOR SERVICIO DESPUES DE LA REFORMA DE LA
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SECTOR COMERCIO.- (Ver Tablas Nros. 6,7,8,9,10 y Graficos 3 y 4).

a) La Empresa presenta un saldo de Bs. 12.272.148 por concepto de Fondo de
Prestaciones Sociales como deuda a pagar en 5 afos, segun lo exige la Ley Organica del
Trabajo.

b) La masa salarial aumenta en un 500% en comparacién a la masa salarial anterior a la
Reforma a la Ley Orgénica del Trabajo.

¢) Todas las clausulas que varian en funcién del salario basico aumentaron en un 500%
luego de la Reforma a la Ley, por ejemplo, la clausula de Utilidades pasé de Bs. 5.000.000 a Bs.
25.000.000. De igual forma, los aportes al INCE, Paro Forzoso, Politica Habitacional y Seguro
Social aumentaron en igual porcentaje, ya que también varian en funcién del salario bésico.

d) El costo de un trabajador luego de la Reforma a la Ley Organica del Trabajo aumenta
en un 160%, es decir, de Bs. 1.051.726,33 pasa a Bs. 1.686.872,49.

e) El factor parcial del bolivar por Prestaciones Sociales aumenta de 0,08 a 0,16, es decir,
se encarece el pago que se le efectua al trabajador, debido a que antes de la Reforma se le
pagaba al trabajador 0,08 céntimos por bolivar, ahora con el nuevo Régimen aumenta a 0,16
céntimos.

f) El Salario Normal con la Reforma a la Ley aumenta de Bs. 649,32 a Bs. 3.756,64,
representando un 578% de variacion.

g) Las Prestaciones Sociales variaron en un 1157%, al incrementarse su costo de Bs.
1.947.945,21 a Bs. 22.539.811,64, después de la Reforma de la Ley.

h) Con respecto a la Compensacion Total, luego de la Reforma a la Ley Organica del
Trabajo la masa salarial aumenté al variar de 17% a 54%.

i) Los beneficios sociales disminuyen al pasar a representar sélo el 1% del total, cuando
anterior a la Reforma de la Ley conformaban el 70%.

j) Las clausulas que varian en funcién del salario basico aumentan de 13% a 45%, es
decir, varian un 32%.

k) La Compensacion Total presentaba un costo de Bs. 105.172.632,71, pero después de
entrada en vigencia la Reforma de la Ley Orgéanica del Trabajo presenta un costo de Bs.
168.687.249,14 es decir, hay una variacion parcentual de 160%.




Tabla Nro. 6

FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES (SECTOR COMERCIO)

ANTIGUEDAD INDEMNIZACION _ N° TRABAJADORES SALARIO NORMAL TOTAL
1 30 10 649,32 194.796
2 30 40 649,32 1.558.368
3 30 25 849,32 1.460.970
5 30 20 649,32 1.947.980
10 30 5 649,32 973.980
TOTAL ANTIGUEDAD DEL TRABAJADOR 6.136.074
BONO T;:RA: NSFERENCIA e
ANTIGUEDAD INDEMNIZACION _ |N° TRABAJADORES|SALARIO NORMAL |TOTAL
1 30 10 649,32 194.796
2 30 40 649,32 1.558.368
3 30 25 649,32 1.460.970
5 30 20 649,32 1.947.960
10 30 5 849,32 973.980
TOTAL BONO DE TRANSFERENCIA 6.136.074

TOTAL FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES

12.272.148]




Tabla Nro.7

ONVENCION COLECTIVA DEL SECTOR COMERCIO
Antes de la Reforma a la Ley Orgénica del Trabajo

IN® de trabajadores 100
Salaric Base 500
alario Normal PS 649,32}
lasa Salario Bésico 18.250.000,00
Numero de dias 365
Duracién Convencién Colectiva: Desde 1 de abril de 1995 Hasta 1 de abril de 1998
DISPOSICIONES LEGALES Tipo Fr. Bruta VB Costo
BONOS DECRETOS 617-1240-1824 [+ 12| 60.000,00 72.000.000,00
Vacaciones 15 dias habiles de disfrute/45 dias de pago B 0,0027 45 2.250.000,00
A partir del segundo afio 1 dia adicional de disfrute
Bono Vacacional 7 dias de salario mas 1 dia por cada afio de servicio (hasta 21 dias) B
Antigliedad Promedio ( 3 afios) 0,0027 9 450.000,00
Horas extras 70 % de recargo B 0,0336 1,70 1.041.250,00
Utilidades 100 dias de pago B 0,0027 100 5.000.000,00
Bono Nocturno 35% de recargo B 0,02 0,35 107.187,50
Seguro Social Pago: 3 primeros dias bajo constancia. B 0,0027 2 50.000,00
Obligatorio Accidente de trabajo:Pago: hasta 120 dias 0 0 0
Pago de los dias Pago 130 % 1 Enero - Jueves y Viemes B 0,0137 1,30 325.000,00
feriados Santo-19 Abril-1 Mayo-24 Junio-5 Julio-24 Julio
12 Octubre-25 Diciembre-Domingos
CLAUSULAS CONTRACTUALES
Bono Post-vacacional Bono post-vacacional Bs. 2400 [+] 100 2.400,00 240.000,00
Nacimientos Més de tres meses de servicio:Permiso de 3 dlas remunerado B 0,0027 3 22.500,00
Bono de 8500 Bs. [ 15 8.500 127.500,00
Matrimonio 3 dias de permiso remunerado B 0,0027 3 12.000,00
Bono Bs. 8500 C 8 8.500 68.000,00
Fallecimiento del Trabajador Ayuda econémica de 13000 Bs. o] 2 13.000 26.000,00
Fallecimiento de Familiares del Trabajador Ayuda econémica 10000 Bs. C 5 10.000 50.000,00
4 dias continuos de permiso remunerados B 0,0027 4 10.000,00
Utiles escolares Bs. 1500 por hijo 1 vez al afio C 60 1.500 90.000,00
Becas Estudio 10 Becas por 10 meses 2500 c/u C 100 2.500 250.000,00
Permisos solicitud de documentos 4 dias remunerados por afio B 0,0027 2 100.000,00
Cumpleafios del Trabajador 1 dia remunerado B 0,0027 % 50.000,00
Permiso por control de embarazo 1 dia remunerado al mes B 0,0027 9 22.500,00
Costo total clausulas] 82.291.937,50)
Masa salario basico] 18.250.000,00
Compensacion Total] 105.172.632,71




Tabla Nro. 8

TOTAL SECTOR COMERCIO ANTES A LA REFORMA DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO

Total Vacaciones 2,250.000,00
Total Bono Post-Vacacional 240.000,00
Total Bono Vacacional 450.000,00
Total Horas Extras 1.041.250,00
Total Utilidades 5.000.000,00
Total Bono Nocturno 107.187,50
Total Seguro Social 100.000,00
Total Pago Dia Feriado 326.000,00
Total Permisos Remunerados por Nacimientos 22.500,00
Total Bono por Nacimientos 127.500,00
Total Permisos Remunerados por Matrimonio 12.000,00
Total Bonos por Matrimonio 68.000,00
Total Fallecimiento Trabajador 26.000,00
Total Ayuda Econ.Muerte Familiar 50.000,00
Total Permisos Rem. Muerte Familiar 10.000,00
Total Utiles Escolares 90.000,00
Total Becas Estudio 250.000,00
Total Solicitud de Documentos 50.000,00
Total Cumpleafios del Trabajador 50.000,00
Total Permiso Control de Embarazo 22,500,00
INCE 366.000,00
PARC FORZOSO 310.250,00
SEGURO SOCIAL OBLIGATORIO 1.642.500,00
POLITICA HABITACIONAL 365.000,00
TOTAL CLAUSULAS TIPO B 12.123.187,50
TOTAL CLAUSULAS TIPO C 72.851.500,00
COSTO DE 1 TRABAJADOR 1.051.726,33
FACTOR BOLIVAR S/P 0,66
FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES 12.272.148,00
PRESTACIONES SOCIALES 1.947.945,21
FACTOR PARCIAL DEL Bs. PRESTACIONES SOCIALES 0,08
FACTOR BOLIVAR SN/PS 0,75
——
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Tabla Nro. 9

ONVENCION COLECTIVA DEL SECTOR COMERCIO
spués de la Reforma a la Ley Orgénica del Trabajo

° de trabajadores
Salario Base
laric Normal PS
Masa Salario Basico
Numero de dias

100

2500

3.756,64
91.250.000,00]
365

Duracién Convencién Colectiva: Desde 1 de abril de 1995 Hasta 1 de abril de 1998

DISPOSICIONES LEGALES Tipo Fr. Bruta VB Costo
Vacaciones 15 dias habiles de disfrute/45 dias de pago B 0,0027 45 11.250.000,00
A partir del segundo afio 1 dia adicional de disfrute
Bono Vacacional 7 dias de salario mas 1 dia por cada afio de servicio (hasta 21 dias) B
Antigliedad Promedio ( 3 afios) 0,0027 9 2.250.000,00
Horas extras 70 % de recargo B 0,0338 1,70 5.208.250,00
Utilidades 100 dias de pago B 0,0027 100 25.000.000,00
Bono Nocturno 35% de recargo B 0,02 0,35 535.937,50
Seguro Social Pago: 3 primeros dias bajo constancia. B 0,0027 2 250.000,00
Obligatorio Accidente de trabajo:Pago: hasta 120 dias 0 0 0
Pago de los dias Pago 130 % 1 Enero - Jueves y Viernes B 0,0137 1,30 1.625.000,00
feriados Santo-19 Abril-1 Mayo-24 Junio-5 Julio-24 Julio
12 Octubre-25 Diciembre-Domingos
CLAUSULAS CONTRACTUALES
Bono Post-vacacional Bono post-vacacional Bs. 2400 [+ 100 2.400 240.000,00
|Nacimientos Mas de tres meses de servicio:Permiso de 3 dias remunerado B 0,0027 3 112.500,00
Bono de 8500 Bs, C 15 8.500 127.500,00
Matrimonio 3 dias de permiso remunerado B 0,0027 3 60.000,00
Bono Bs, 8500 ] 8 8.500 68.000,00
Fallecimiento del Trabajador Ayuda econémica de 13000 Bs. C 2 13.000 26.000,00
Fallecimiento de Familiares del Trabajador Ayuda econémica 10000 Bs. c 5 10.060 50.000,00
4 dias continucs de permiso remunerados B 0,0027 4 50.000,00
Utiles escolares Bs. 1500 por hijo 1 vez al afio Cc 60 1.500 £0.000,00
Becas Estudio 10 Becas por 10 meses 2500 c/u G 100 2.500 250.000,00
Permisos solicitud de documentos 4 dias remunerados por afio B 0,0027 2 500.000,00
Cumplearios del Trabajador 1 dia remunerado B 0,0027 1 250.000,00
Permiso por control de embarazo 1 dia remunerado al mes B 0,0027 9 112.500,00
Costo total clégsulas 48.053.687,50
Masa Salario Basico] 91.250.000,00
Compensacién Total] 168.687.249,14




Tabla Nro. 10

TOTAL SECTOR COMERCIO DESPUES DE LA REFORMA DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO

Total Vacaciones

Total Bono Post-Vacacional

Total Bono Vacacional

Total Horas Extras

Total Utilidades

Total Bono Nocturmo

Total Seguro Social

Total Page Dia Feriado

Total Permisos Remunerados por Nacimientos
Total Bono por Nacimientos

Total Permisos Remunerados por Matrimonio
Total Bonos por Matrimonio

Total Fallecimiento Trabajador

Total Ayuda Econdmica por Muerte Familiar
Total Permisos Remunerados por Muerte Familiar
Total Utiles Escolares

Total Becas Estudio

Total Solicitud de Documentos

Total Cumpleafios del Trabajador

Total Permiso Control de Embarazo

INCE

PARO FORZOSO

SEGURO SOCIAL OBLIGATCRIO
POLITICA HABITACIONAL

TOTAL CLAUSULAS TIPO B

TOTAL CLAUSULAS TIPO C

COSTO DE 1 TRABAJADOR

FACTOR BOLIVAR S/P

PRESTACIONES SOCIALES

FACTOR PARCIAL DEL Bs. PRESTACIONES SOCIALES
FACTOR BOLIVAR SN/PS

11.250.000,00
240.000,00
2.250.000,00
5.206.250,00
25.000.000,00
535.937,50
250.000,00
1.625.000,00
112.500,00
127.500,00
60.000,00
68.000,00
26.000,00
50.000,00
50.000,00
90.000,00
250.000,00
500.000,00
250.000,00
112.500,00
1.825.000,00
1.551.250,00
1.642.500,00
1.825.000,00
54.045.937,50
861.600,00
1.686.872,49
0,59
22,539.811,64
0,16

0,76
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SECTOR CONSTRUCCION.- (Ver Tablas Nros. 11,12,13,14,15 y Gréficos 5 y 6)

a) La Empresa presenta un saldo de Bs. 11.624.823 por concepto de Fondo de
Prestaciones Sociales, como deuda al trabajador pagaderos en 5 afios segun lo estipulado por la
Ley Orgénica del Trabajo.

b) La masa salarial aumenta luego a la Reforma a la Ley Organica del Trabajo en un
500% en relacién a la masa salarial anterior

c) Todas las clausulas que varian en funcién del salario basico aumentaron en un 500%,
después de la entrada en vigencia de la Reforma. Como ejemplo, antes de la reforma a la Ley
Organica del Trabajo se pagaba por concepto de Vacaciones Bs. 1.900.000, y al entrar en
vigencia la Reforma se paga Bs. 9.500.000.

d) Los aportes al INCE, Paro Forzoso, Politica Habitacional y Seguro Social Obligatorio
aumentaron en un 500%.

e) Las clausulas de beneficios sociales que no varian en funcién del Salario Basico
permanecen constantes, a excepciéon de los Bonos Decretos Nros. 617, 1240 y 1834, los cuales
pasan a formar parte del salario, con la Reforma.

f) El Costo de un trabajador aumenta de Bs. 1.078.625,68 a Bs. 1.794.295,95,
representando una variacion de 166%.

g) El Salario Normal aumenta de Bs. 615,07 a Bs. 3.573,33 es decir, una variaciéon de
581%.

h) La cantidad que se le pagaria a un trabajador por concepto de Prestaciones Sociales
‘en ese ano de servicio (tomando en cuenta la L.O.T anterior) aumenta de Bs. 1.845.205,48 a Bs.
21.439.982,88 es decir, 1162%.

i) El Factor Parcial del Bs. de las Prestaciones Sociales que pagaba el patrono con la Ley
Organica Reformada aumenta de 0,08 a 0,16, es decir, por cada bolivar que le pagaba al
trabajador le daba adicionalmente 0,08 céntimos por concepto de Prestaciones Sociales ahora
con la reforma a la Ley Organica del Trabajo, el patrono le pagara al trabajador 0,16 céntimos
por bolivar por concepto de Prestaciones Sociales.

j) Con respecto a la Compensacién Total, la masa salarial aumenté de un 17% a un 50%,
luego de la reforma a la Ley Organica del Trabajo (es decir, hay una diferencia de 33%).

k) Los beneficios sociales que no varian en funcion del Salario Basico ocupaban un 68%
con respecto a la Compensacién Total antes a la Reforma a la Ley Organica del Trabajo, pasan a
representar 1 %.

I) Las clausulas que varian en funcioén del Salario Basico con la Reforma a la Ley Organica
del Trabajo, aumentan de un 15% a 49 % con respecto a la Compensacién Total, es decir, varian
un 34 %m) La Compensacién Total antes de la Reforma a la Ley Orgéanica del Trabajo, era de Bs.
107.862.567,98; ahora aumenta de Bs. 179.429.595,38 representando una variaciéon porcentual
de 166%.
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n) La Compensacion Total del sector Construcciéon en el caso estudiado fue la que
representd mayor costo con respecto a los otros dos sectores.

f) En nuestro analisis el monto de Prestaciones Sociales con el nuevo Régimen es mas
caro en el sector Comercio.
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Tabla Nro. 11

FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES (SECTOR CONSTRUCCION)

ANTIGUEDAD INDEMNIZACION _ N° TRABAJADORES SALARIO NORMAL TOTAL
1 30 10 615,07 184.521
2 30 40 615,07 1.476.168
3 30 25 615,07 1.383.908
5 30 20 615,07 1.845.210
10 30 5 615,07 922.605
TOTAL ANTIGUEDAD DEL TRABAJADOR 5.812.412
[BONO TRANSFERENCIA e R
ANTIGUEDAD INDEMNIZACION _ [N° TRABAJADORES|SALARIO NORMAL |TOTAL
1 30 10 615,07 184.521
2 30 40 615,07 1.476.168
3 30 25 615,07 1.383.908
5 30 20 615,07 1.845.210
10 30 5 615,07 922.605
TOTAL BONO DE TRANSFERENCIA 5.812.412
TOTAL FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES 11.624.823|




Tabla Nro. 12

NVENCION COLECTIVA DEL SECTOR CONSTRUCCION

ntes de la Reforma a la Ley Organica del Trabajo
N° de trabajadores
Salario Base
ario Normal PS
Masa salario basico
INumero de dias

100

500)

615,07
18.250.000,00
365

Duracién Convencion Colectiva: Desde 14 de Marzo de 1995 Hasta 14 de Marzo de 1998

DISPOSICIONES LEGALES Tipo Fr. Bruta VB Costo
BONOS DECRETOS 617-1240-1824 C 12 60000 72.000.000,00
Vacaciones 15 dias hébiles de disfrute/38 dias de pago B 0,0027 38 1.800.000,00
A partir del segundo afio 1 dia adicional de disfrute
Bono Vacacional 7 dias de salario méds 1 dia por cada afio de servicio (hasta 21 dias) B
Antigliedad Promedio ( 3 afios) 0,0027 9 450.000,00
Horas extras 100 % de recargo B 0,0168 2,00 612.500,00
150 % de recargo si son nocturnas B 0,0168 2,50 765.625,00
Utilidades 75 dias de pago B 0,0027 75 3.750.000,00
Bono Nocturno 35% de recargo B 0,0168 0,35 107.187,50
E:egum Social Pago: 3 primeros dias por asistencia B 0 0 0,00
Obligatorio 3 primeros dias de reposo hasta 52 semanas 0,0027 2 50.000
Pago de los dias Pago 100 % 1 Enero - Jueves y Viernes B 0,0137 1,00 250.000,00
feriados Santo-19 Abril-1 Mayo-24 Junio-5 Julio-24 Julio
12 Octubre-25 Diciembre-Domingos
CLAUSULAS CONTRACTUALES
Bono Post-vacaciones Bono post-vacacional Bs. 2000 ] 100 2000 200.000,00
Nacimientos Permiso de 2 dias remunerados B 0,0027 2 15.000,00
Bono de 8000 Bs. C 15 9000 135.000,00
Matrimonio 5 dias de permiso remunerado B 0,0027 5 20.000,00
Bono Bs, 5000 C 8 5000 40.000,00
Fallecimiento del Trabajador Ayuda econémica de 8000 Bs. C 2 8000 16.000,00
Fallecimiento de Familiares del Trabajador Ayuda econémica 12000 Bs. c 5 12000 60.000,00
3 dias continuos de permiso remunerados B 0,0027 3 7.500,00
Utiles escolares Bs. 2100 por hijo 1 vez al afio c 60 2100 126.000,00
Becas Estudio 6 Becas de 900 Bs. mensuales C 6 900 64.800,00
Permisos solicitud de documentos 3 dias remunerados por afio B 0,0027 2 100.000,00
Juguetes 3500 Bs. por hijo menores de 12 afios (e 50 3500 175.000,00
Seguro de vida Muerte del Trabajador 100.000 Bs. C 2 100000 200.000,00
Pago de 12 horas adicionales 12 horas adicionales por jomada semanal laborada B 0,2014 1 3.675.000,00
Costo total clausulas] 84.719.612,50)
Masa salario basico 18.250.00W

Compensacion Tohil 107.862.567,98




Tabla Nro. 13

TOTAL SECTOR CONSTRUCCION ANTES DE LA REFORMA A LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO

Total Vacaciones 1.900.000,00
Total Bono Post-Vacacional 200.000,00
Total Bono Vacacional 450.000,00
Total Horas Extras 1.378.125,00
Total Utilidades 3.750.000,00
Total Bono Nocturno 107.187,50
Total Seguro Social 50.000,00
Total Pago Difa Feriado 250.000,00
Total Permisos Remunerados por Nacimientos 156.000,00
Total Bono por Nacimientos 135.000,00
Total Permisos Remunerados por Matrimonio 20.000,00
Total Bonos por Matrimonio 40.000,00
Total Fallecimiento Trabajador 16.000,00
Total Ayuda Econémica por Muerte Familiar 60.000,00
Total Permisos Remunerados por Muerte Familiar 7.500,00
Total Utiles Escolares 126.000,00
Total Becas Estudio 64.800,00
Total Solicitud de Documentos 100.000,00
Total Juguetes 175.000,00
Total Seguro de Vida 200.000,00
Total Pago de Horas Adicionales 3.675.000,00
INCE 365.000,00
PARO FORZOSO 310.250,00
SEGURO SOCIAL OBLIGATORIO 2.007.500,00
POLITICA HABITACIONAL 365.000,00
TOTAL CLAUSULAS TIPO B 14.750.662,50
TOTAL CLAUSULAS TIPO C 73.016.800,00
COSTO DE 1 TRABAJADOR 1.078.626,68
FACTOR BOLIVAR S/P 0,81
FONDO DE PRESTACIONES SOCIALES 6.812.412,00
PRESTACIONES SOCIALES 1.845.205,48
FACTOR PARCIAL DEL Bs. PRESTACIONES SOCIALES 0,08
FACTOR BOLIVAR SN/PS 0,89




LA COMPENSACION TOTAL EN EL SECTOR CONSTRUCCION ANTES DE LA REFORMA DE
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Tabla Nro. 14

ICONVENCION COLECTIVA DEL SECTOR CONSTRUCCION
spués de la Reforma a la Ley Organica del Trabajo

° de trabajadores
Salario Base
[Salario Normal PS
IMasa salario basico
INUmero de dias
Duracién Convencitén Colectiva: Desde 14 de Marzo de 1995 Hasta 14 de Marzo de 1998

3.573,3
91.250.000,00]

DISPOSICIONES LEGALES Tipo Fr. Bruta VB Costo
Vacaciones 15 dias habiles de disfrute/38 dias de pago B 0,0027 38 9.500.000,00
A partir del segunde afio 1 dia adicional de disfrute
Bono Vacacional 7 dias de salario mds 1 dia por cada afio de servicio (hasta 21 dias) B
Antigliedad Promedio ( 3 afios) 0,0027 9 2.250.000,00
Horas extras 100 % de recargo B 0,0168 2,00 3.062.500,00
150 % de recargo si son nocturnas B 0,0168 2,50 3.828.125,00
Utilidades 75 dias de pago B 0,0027 75 18.750.000,00
Bono Nocturno 35% de recargo B 0,0168 0,35 535.937,50
Seguro Social Pago: 3 primeros dias por asistencia B 0 0 0,00
* |Obligatorio 3 primeros dias de reposo hasta 52 semanas 0,0027 2 250,000
Pago de los dias Pago 100 % 1 Enero - Jueves y Viemes B 0,0137 1,00 1.250.000,00
¢ feriados Santo-19 Abril-1 Mayo-24 Junio-5 Julio-24 Julio
12 Octubre-25 Diciembre-Domingos
CLAUSULAS CONTRACTUALES
Bono Post-vacaciones Bono post-vacacional Bs. 2000 [+ 100 2.000,00 200.000,00
Nacimientos Permiso de 2 dias remunerados B 0,0027 2 75.000,00
Bono de 9000 Bs. o] 15] 9.000,00 135.000,00
Matrimonio 5 dias de permiso remunerado B 0,0027 5 100.000,00
Bono Bs. 5000 C 8 5.000,00 40.000,00
Fallecimiento del Trabajador Ayuda econémica de 8000 Bs. c 2 8.000,00 16.000,00
Fallecimiento de Familiares del Trabajador Ayuda econdmica 12000 Bs. c 5| 12.000,00 60.000,00
3 dias continuos de permiso remunerados B 0,0027 3 37.500,00
Utiles escolares Bs. 2100 por hijo 1 vez al afio. [+ 60 2.100,00 126.000,00
Becas Estudio 6 Becas de 900 Bs. mensuales ] 6 900,00 64.800,00
Permisos solicitud de documentos 3 dias remunerados por afio B 0,0027 2 500.000,00
Juguetes 3500 Bs. por hijo menores de 12 afios C 50| 3.500,00 175.000,00
Seguro de vida Muerte del Trabajador 100.000 Bs. Cc 2 100.000 200.000,00
Pago de 12 horas adicionales 12 horas adicionales por jornada semanal laborada B 0,2014 1 18.375.000,00
Costo total clausulas 59.530.862,50]
Masa salario basico] 91.250.000,00

— — S

Compensacion Toiall 179.429.595,38




Tabla Nro. 15

TOTAL SECTOR CONSTRUCCION DESPUES DE LA REFORMA A LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO

Total Vacaciones

Total Bono Post-Vacacional

Total Bono Vacacional

Total Horas Extras

Total Utilidades

Total Bono Nocturno

Total Seguro Social

Total Pago Dia Feriado

Total Permisos Remunerados por Nacimientos
Total Bono por Nacimientos

Total Permisos Remunerados por Matrimonio
Total Bonos por Matrimonio

Total Fallecimiento Trabajador

Total Ayuda Econémica por Muerte Familiar
Total Permisos Remunerados por Muerte Familiar
Total Utiles Escolares

Total Becas Estudio

Total Solicitud de Documentos

Total Juguetes

Total Seguro de Vida

Total Pago de Horas Adicionales

INCE

PARO FORZOSO

SEGUROQ SOCIAL OBLIGATORIC
POLITICA HABITACIONAL

TOTAL CLAUSULAS TIPO B

TOTAL CLAUSULAS TIPO C

COSTO DE 1 TRABAJADOR

FACTOR BOLIVAR S/P

PRESTACIONES SOCIALES

FACTOR PARCIAL DEL Bs. PRESTACIONES SOCIALES

FACTOR BOLIVAR SN/PS

9.500.000,00
200.000,00
2.250.000,00
6.890.625,00
18.750.000,00
535.937,50
250.000,00
1.250.000,00
75.000,00
135.000,00
100.000,00
40.000,00
16.000,00
60.000,00
37.500,00
126.000,00
64.800,00
500.000,00
175.000,00
200.000,00
18.375.000,00
1.825.000,00
1.551.250,00
2.007.500,00
1.825.000,00
65.722.812,50
1.016.800,00
1.794.295,95
0,72
21.439.982,88
0,16

0,88




LA COMPENSACION TOTAL EN EL SECTOR CONSTRUCCION DESPUES DE LA REFORMA
DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con la Reforma a la Ley Organica del Trabajo en especial el cambio en el Régimen de
Prestaciones Sociales y Salario, se abre un nuevo escenario en las relaciones obrero-patronales,
por lo cual tanto trabajadores como patronos deben estar conscientes de este nuevo cambio, ya
que al trabajador le interesa la productividad y la produccién porque de lo contrario se merman
sus utilidades, su participacion en el empleo y su bienestar y al patrono le interesa la satisfaccién
de sus trabajadores para atraerlos, retenerlos y mantenerlos , porque de lo contrario no van

obtener los rendimientos esperados.

Por consiguiente, se debe encontrar la manera de conciliar ambos intereses, siendo la
correcta administracién de la Compensacién Total la herramienta que puede garantizar esta

conciliacion.

Dentro de la Compensaciéon Total que reciben los trabajadores en Venezuela juega un
papel importante las Prestaciones Sociales, ya que estas son un derecho adquirido que tienen los
trabajadores y que los ampara en caso de cesantia. Antes de la entrada en vigencia de la
Reforma a la Ley Organica del Trabajo estas Prestaciones se calculaban con el salario
devengado en el mes inmediatamente anterior a la finalizacién de la relacién laboral, pero ahora
esta forma de calculo cambid ya que este derecho se causa mes a mes, en donde el salario para
este calculo sera el devengado en ese mes independientemente de los salarios anteriores, es

decir, no hay recalculo.

En esta Reforma a la Ley, en el articulo 133 cambia el concepto de salario, en el cual se
incorporan las bonificaciones o subsidios que recibian anteriormente los trabajadores; al tener
estas bonificaciones caracter salarial deben ser tomadas en cuenta para el calculo de los
beneficios, derechos e indemnizaciones que le corresponden al trabajador.

Por tal motivo, la Compensacion Total que recibe el trabajador aumenta
considerablemente después de la Reforma a la Ley Organica del Trabajo, siendo la principal
causa el cambio drastico que se dio en la estructura salarial, debido a que anteriormente la
Compensacion Total estaba conformada en su mayoria por beneficios otorgados por el patrono y
ahora, ante la entrada en vigencia del nuevo Régimen de Prestaciones Sociales y Salario la
Compensacion Total estéa representada en un gran porcentaje por el salario.

-

Debido al aumento de las disposiciones legales y contractuales que varian en funcién del
salario basico, al tener efecto sobre los costos y-gastos del personal de una empresa, el patrono
se vera en la necesidad de recurrir a mecanismos que le permitan mantener o reducir dichos
costos. Como ejemplo, el patrorio podra reducir el nimero de horas extras de forma tal que éstas

no le represente un gasto mayor.
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se vera en la necesidad de recurrir a mecanismos que le permitan mantener o reducir dichos
costos. Como ejemplo, el patrono podra reducir el numero de horas extras de forma tal que éstas
no le represente un gasto mayor.

Asi mismo, este nuevo Régimen de Prestaciones Sociales beneficia a la Compensacion
Total, ya que la indemnizacién por concepto de Prestaciones Sociales aumentaron a pesar de la
eliminacién de la retroactividad salarial ( ver anexo 1).

Por todo lo expuesto anteriormente, es importante destacar que el nuevo Régimen de
Prestaciones Sociales y Salario beneficia la productividad del trabajador ya que se le proporciona
mayores beneficios econdmicos, y en la empresa esto se traducira en un impacto directo sobre
sus costos laborales.

Se recomienda para estudios posteriores realizar un estudio de campo escogiendo a una
empresa donde se pueda sustituir los supuestos por datos reales para poder predecir los costos
reales de la Compensacion Total en dicha empresa.

También se recomienda proponer una alternativa modelo para que el patrono se ajuste
ante el cambio gestado por los efectos de esta Reforma en la Compensacién Total.
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Anexo 1

CASO DE UN TRABAJADOR CON SUELDO DE Bs. 75000 ANTES DE LA REFORMA DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO

ANTIGUEDAD |INDEMNIZACION |SD INICIAL |[ACUMULADO |TOTAL (BS.)
1 ANO 30 DIAS 2500 0 75000
ASO DE UN TRABAJADOR CON SUELDO DE Bs.75.000 DESPUES DE LA REFORMA A LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
ANTIGUEDAD |INDEMNIZACION |SD INICIAL |[ACUMULADO |TOTAL (BS.)
1 ANO 60 DIAS 2500 0 150000
CASO DE UN TRABAJADOR ANTES DE LA REFORMA DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
ANTIGUEDAD |INDEMNIZACION [SD INICIAL |AUMENTO ACUMULADO |SD AUMENTO TOTAL (BS.)
3 ANOS 30 DIAS 2500 40%|60 DIAS 3.500/315.000
CASO DE UN TRABAJADOR DESPUES DE LA REFORMA A LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
ANTIGUEDAD |INDEMNIZACION |SD INICIAL |AUMENTO ACUMULADO [SD AUMENTO TOTAL
3ANOS 64 DIAS 2.500 40% 305.000|3500 529,000
ASO DE UN TRABAJADOR ANTES DE LA REFORMA DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
IANTIGUEDAD |INDEMNIZACION |SD INICIAL [AUMENTO ACUMULADO |SD AUMENTO TOTAL
5 ANOS 30 DIAS 3.500 40%120 DIAS 4,900 735.000
|cAso DE UN TRABAJADOR DESPUES DE LA REFORMA A LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
kNTIGUEDAD INDEMNIZACION [SD INICIAL [ACUMULADO |[TOTAL(acum.) |SD AUMENTO TOTAL
5 ANOS 68 3.500 252 DIAS 760.000 4.900 1.093.200
CASO DE UN TRABAJADOR ANTES DE LA REFORMA DE LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
|ANTIGUEDAD |INDEMNIZACION |SD INICIAL |AUMENTO ACUMULADO |SD AUMENTO TOTAL
10 ANOS 30 DIAS 4,900 80%|270 DIAS 8.820 2.646.000
JcAsO DE UN TRABAJADOR DESPUES DE LA REFORMA A LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO
NTIGUEDAD |INDEMNIZACION |SD INICIAL |ACUMULADO |TOTAL(acum.) |SD AUMENTO TOTAL
10 ANOS 78 4,900 292 DIAS 2.524.000 8.820 3.211.960
SD= SALARIO DIARIO




Anexo 2

ANTIGUEDAD PROMEDIO DE LOS TRABAJADORES

NUMERO DE TRABAJADORES
10 Trabajadores
40 Trabajadores
25 Trabajadores
20 Trabajadores
5 Trabajadores
TOTAL TRABAJADORES

100

TIEMPO DE SERVICIO
1 ANO
2 ANOS
3 ANOS
5 ANOS
10 ANOS

PROMEDIO ANTIGUEDAD (Afios)

3,15

INDEMNIZACION
30 Dias
30 Dias
30 Dias
30 Dias
30 Dias




Anexo 3

LA COMPENSACION TOTAL Y LAS PRESTACIONES SOCIALES EN EL SECTOR SERVICIO

180.000.000,00

160.000.000,00

140.000.000,00

B COMPENSACION TOTAL ANTES DE LA
REFORMA A LOT

B PRESTACIONES SOCIALES ANTES DE LA
REFORMA A LOT

0 COMPENSACION TOTAL DESPUES DE LA
REFORMA A LOT

PRESTACIONES SOCIALES DESPUES DE
: LLA REFORMA A LOT

120.000.000,00

100.000.000,00 -

80.000.000,00

60.000.000,00

40.000.000,00

20.000.000,00

0,00




Anexo 4

LA COMPENSACION TOTAL Y LAS PRESTACIONES SOCIALES EN EL SECTOR COMERCIO

180.000.000,00
160.000.000,00
140.000.000,00
120.000.000,00
100.000.000,00
80.000.000,00
60.000.000,00
40.000.000,00
20.000.000,00

0,00

4 COMPENSACION TOTAL ANTES DE LA
REFORMA A LOT

B PRESTACIONES SOCIALES ANTES DE LA
REFORMA A LOT

O COMPENSACION TOTAL DESPUES DE LA
REFORMA A LOT

PRESTACIONES SOCIALES DESPUES DE
LA REFORMA A LOT




Anexo 5

LA COMPENSACION TOTAL Y LAS PRESTACIONES SOCIALES EN EL SECTOR
CONSTRUCCION

180.000.000,00

160.000.000,00

140.000.000,00

120.000.000,00

& COMPENSACION TOTAL ANTES DE LA
REFORMA A LOT

100.000.000,00 - B PRESTACIONES SOCIALES ANTES DE LA
REFORMA A LOT
0 COMPENSACION TOTAL DESPUES DE LA
80.000.000,00 REFORMA A LOT
PRESTACIONES SOCIALES DESPUES DE
LA REFORMA A LOT
60.000.000,00 -
40.000.000,00 -
| 20.000.000,00 -
0,00
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