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I. RESUMEN

Esta investigacion analiza y compara, en el marco de un contexto globalizado y
en términos de flexibilidad laboral, los aspectos legales laborales previstos en la dltima
Convencién Colectiva celebrada por las empresas Siderdrgica del Orinoco - SIDOR
(Guayana, Venezuela) y STELCO Inc. (Hamilton, Canadd) con sus respectivos
trabajadores. Metodoldgicamente, este estudio se define como Exploratorio, de tipo
descriptivo-comparativo, ya describi6 y establecié las semejanzas y diferencias en materia
de beneficios econémicos y flexibilizacién de las condiciones de trabajo entre ambas
empresas siderdrgicas; el disefio de la investigacion utilizado fue de tipo no experimental
Transeccional Descriptivo Comparativo. La unidad de andlisis fueron los Convenios
Colectivos correspondientes a las mencionadas empresas siderurgicas asi como el marco

legal laboral correspondiente a cada pais, en el periodo 2002-2004.

Asimismo, en el dmbito laboral canadiense y venezolano, se identificaron y
describieron las condiciones de flexibilizacion laboral, en términos de contrataciones,
despidos, carga horaria, funciones y remuneracién presente en el Cdédigo de Trabajo
Canadiense (LB - Labour Code) y en la Ley Orgénica del Trabajo; e identifican y
describen las condiciones de flexibilizacién laboral, en términos de contrataciones,
despidos, carga horaria, funciones y remuneracién presente en el tltimo contrato colectivo
suscrito por STELCO Inc.(Canadd) y SIDOR (Venezuela) con sus respectivos
trabajadores, en el afo 2002, siendo luego comparadas tanto las mencionadas

legislaciones, como los mencionados Convenios Colectivos

Este estudio se sustentd en la necesidad de identificar la estructura de las
Convenciones Colectivas de dos corporaciones de gran envergadura, y que permitird
reflejar las estrategias, en materia de relaciones laborales, referentes a la flexibilizacion de

las condiciones de trabajo y a los beneficios derivados en ambas legislaciones.



II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Podemos abordar al mundo laboral moderno en tres tiempos: el primero, enmarcado
en la Revolucién Industrial del siglo XVIII; el segundo, bajo la revolucion tecnoldgica del
siglo XXy, finalmente, el tercero, concomitante al nacimiento y consolidaciéon del fenémeno
conocido como Globalizacién, a partir de la Gltima década del siglo pasado. De facto, la
Globalizacién ha trastocado al mundo y a las relaciones, tanto politicas, econdmicas,
comerciales, ideoldgicas y de empleo que se circunscriben en €l.

El principio bésico de la Globalizaciéon implica la adopcion de una estrategia global,
donde los paises y regiones sean tratados en forma integrada, en el cual un producto basico
pueda llegar a ser estandarizado con un minimo de adaptacién local (Betancourt, 2002), lo que
a su vez, se verd asociado con una consecuente optimizacion de los costos de las empresas 6
industrias involucradas.

Juan Somavia, Director General de la OIT, en ocasion de la instalacién de la Comision
Mundial sobre la Dimension Social de la Globalizacion (2002), apunta que la Globalizacién
“ha sido un instrumento de progreso, ya que ha creado riqueza, abierto nuevas oportunidades y
ofrecido un entorno propicio al espiritu de iniciativa y la actividad empresarial. Sin embargo,
para otros ha agravado las desigualdades y la inseguridad, ya que consideran que los riesgos de
la Globalizacién son muy grandes, y sus beneficios, demasiado escasos. Asimismo, Somavia
sefala el papel de la Globalizacién en el nuevo milenio, en cuanto a la satisfaccién de las
necesidades bdsicas, a saber: “un trabajo decente” , seguridad, la posibilidad de hacer oir su
voz en los procesos de toma de decisiones(...) y una mejor reparticion de las ventajas que la
Globalizacion debe, en principio, ofrecer. Esto significa mejorar sustancialmente las
posibilidades de tener un trabajo acorde y promover un desarrollo en equilibrio con la justicia
social, en un contexto de economias y sociedades abiertas" (Somavia, 2002). Esfuerzos, como
la creacion de esta Comision, por parte de la OIT, responde a la necesidad de integrar
antagénicos enfoques en cuanto a los efectos de la Globalizacién en los paises en vias al
desarrollo.

Pero, ;Qué se entiende por Globalizacién? Probablemente, es ésta una pregunta
amplia, pues abarca una infinita gama de procesos, estructuras e ideas que son irreductibles
en la ardua tarea de definir integralmente el fenémeno.

Segtn el Fondo Monetario Internacional, la Globalizacién econémica es un proceso
histérico, resultado de la innovacién humana y el progreso tecnoldgico, la cual se refiere a la
integracion creciente de economias alrededor del mundo, particularmente a través del
comercio y los flujos financieros (IMF, 2002).

José Ignacio Urquijo (2002), define la Globalizacién, como ‘“‘un fenémeno,
fundamentalmente econémico, que trae consigo una nueva forma de crecimiento sin empleo,
como consecuencia del uso de nuevas tecnologias en los procesos de produccién, control,
administracién y mercadeo”, lo que deviene en una disminucién de los costos y una capacidad
de producciéon mas competitiva. Se dice entonces, que un nuevo modelo de organizacion del
trabajo estd emergiendo en contraposicion al antiguo ya inservible (Urquijo, 1998). A nivel
mundial han sido significativos los esfuerzos, llevados a cabo por un importante



conglomerado de empresas, a saber, siderurgicas, eléctricas y petroleras, por mencionar
algunas, con el fin de adaptarse a la actual era post-industrial, de una forma integrada,
productiva y competitiva.

Asi, con respecto a la industria siderdrgica Canadiense, tenemos que la principal
empresa Siderdrgica del Canadd, Steel Company of Canada, STELCO Inc., es el productor de
acero mas grande y diversificado de ese pais, con una capacidad de produccién anual de al
menos cinco millones de toneladas. La empresa abarca todos los segmentos de la actividad
siderdrgica a través de su negocio de acero integrado y de la comercializacién de productos
manufacturados. Tan s6lo en 2002, el Stelco Group, conglomerado industrial constituido por
dos siderdrgicas ubicadas en Hamilton y Lake Erie, Ontario, asi como por Alta Steel Ltd,
Stelwire Ltd., Stelfil Ltée., Stelpipe Ltd. y Welland Pipe Ltd., empresas manufactureras
dedicadas a la produccion de productos de acero terminados, produjo 5.9 millones de
toneladas de acero y vendié 4.7 millones de productos derivados del acero valorados en $2.8
mil millones (Stelco, 2003). El conglomerado industrial estd constituido por mas de dieciocho
empresas, la mayoria de su propiedad, producto tanto de la adquisicién de las mismas por
parte de la casa matriz, como por la conformacién de alianzas estratégicas.

En el caso venezolano, podriamos considerar que la apertura hacia la Globalizaciéon
coincide con la privatizacion del importante conglomerado de empresas en manos del Estado
venezolano, quien fuera, hasta finales del siglo XX, el primer inversionista del pais. Empresas
basicas de distintas ramas, a saber, eléctrica, telefonica, siderurgica, entre otras, se abrieron al
capital -y tecnologia —, tanto local como extranjero, en un proceso de apertura sin
precedentes, enmarcado en la llamada Agenda Venezuela ejecutada durante la segunda
administracién del Dr. Rafael Caldera (1994-1998), dada la imposibilidad del Estado
venezolano de responder a la necesidad de nuevas inversiones sostenibles en el tiempo, en
materia de infraestructura, tecnologia, estrategias y “Know How” operativo.

En cuanto a la industria sidertrgica nacional, la empresa estatal CVG Sidertrgica del
Orinoco (SIDOR),en el afio de 1997 fue privatizada mediante una licitacion publica que otorgd
el 70% del control accionario al Consorcio Amazonia, el cual estd conformado por las
empresas siderurgicas Hylsamex (México), Tamsa (México) y Siderar (Argentina) —
pertenecientes al conglomerado industrial Techint-, Usiminas (Brasil), las cuales concentran
el 25% de la produccién de acero liquido en Latinoamérica, y emplean a 35 mil personas en
forma directa. (SIDOR, 2000).

Pero los efectos de la Globalizacion no se miden tan sélo en base al capital extranjero
que se inserta en las economias domésticas de nuestros paises, sino mds bien, en el notable
crecimiento en el campo de la tecnologia robdtica y telemdtica aplicada a los sectores de
produccién y servicios, como prolongacién gradual de los avances en la produccién industrial,
iniciados a partir de la automatizacién (Urquijo, 2002). A partir de esto, como premisa
fundamental, el autor sostiene que la aplicacién de nuevas tecnologias, incluidas las
inversiones en investigacion, supone altos costos y exige un mercado global en condiciones de
libre competencia, asi como la reduccién del papel activo del Estado en la economia y la
conveniencia de las privatizaciones. De todo ello se deriva, una nueva filosofia gerencial, que
enfatiza la conveniencia de organizaciones més planas, con supresion de niveles medios que
faciliten el trabajo en equipo, en una suerte de desarrollo organizacional, que, en opinién de



algunos observadores criticos, tienen por objetivo real racionalizar la reduccion de personal,
que busca una disminucién real de costos, y un incremento de los beneficios y utilidades de la
Empresa.

En la practica de las relaciones laborales, estos cambios han traido consigo una
profunda modificacién del perfil del personal requerido por la empresa, “que busca gente con
competencias bien definidas, a saber, elevada calificacion técnica o profesional, sentido de la
disponibilidad y flexibilidad laboral, por lo que se refiere a contratacion, despido, horario,
ataduras legales, etc”. (Urquijo, 2002, pag. 102).

En este sentido, “la flexibilidad laboral implica la posibilidad de adaptar el trabajo a las
exigencias de la produccién para responder a las nuevas situaciones econdmicas, tecnolégicas
y sociales implicitas en el proceso productivo”. (Da Costa, 1997, pag.14).

Es posible suponer que la Globalizacion trae consigo notables avances en cuanto a la
Normativa que regula las Relaciones Laborales, respecto a su flexibilizacién, una politica no —
intervensionista por parte del Estado y un proceso de negociacion colectiva ideal basado en
poder negociar con los empleados en una relacién de socios, siempre y cuando se garantice
los minimos de proteccion sobre los trabajadores, las condiciones de empleo, la seguridad
industrial y el control sobre la contaminacién ambiental (Urquijo, 2002). Esto se fundamenta
en una acelerada dindmica de cambio, vinculada a la necesidad de disminuir los tiempos de
respuesta ante la progresiva integracion de la economia mundial.

En términos de flexibilizacién laboral, esta dindmica reclama una mayor elasticidad y
maleabilidad en el manejo de las relaciones de trabajo, en materia de contrataciones, despidos,
carga horaria, funciones y tareas, remuneraciones y traslado o ampliacién del vinculo laboral.

En la presente investigacion, nos planteamos la elaboracidn, a partir de los supuestos
de globalizacion y flexibilidad laboral, enmarcados en los Convenios Colectivos de la
Empresa Siderurgica del Orinoco (SIDOR), vigente desde el 22 de Marzo de 2002 hasta el 20
de Octubre de 2004, y el Convenio de la Planta Hilton Works, de la Empresa Siderurgica
STELCO Inc. (Canadd), vigente desde el 1 de Agosto de 2002 hasta el 31 de Julio de 2006, de
un andlisis descriptivo comparativo de los beneficios que se derivan de las mismos; dada la
necesidad de comprender que cada Sistema de Relaciones Industriales es una expresion de la
sociedad en la cual opera, de sus caracteristicas particulares y de las relaciones de poder entre
los diferentes grupos de interés. (Dowling, Welch y Shuler, 1999)

Las Relaciones Industriales no pueden ser despojadas del modo en el que se establecen e
implementan las reglas y se toman las decisiones dentro las sociedades en las que se desarrolla
éste estudio; por lo que, entre las principales razones que nos impulsan a llevar a cabo esta
investigacion, destacan, en primer lugar, la necesidad de relacionar el tipo de organizacion
industrial con la naturaleza de la negociacion colectiva que en ella se produzca, las estrategias
en materia de relaciones laborales en estas corporaciones, asi como también, la regulacion
gubernamental en materia de Convenciones Colectivas.



A la postre, tal como fue evidenciado en la extensa revision bibliografica realizada, la
inexistencia de estudios previos que reflejen un andlisis comparativo entre dos industrias de
gran envergadura en el continente americano, impulsa a estudiar estas dos empresas de
similares dimensiones, tanto a nivel de produccién como en el nimero de empleados. En
efecto, STELCO y SIDOR poseen una capacidad de produccion equivalente a 5.9 y 4.8
millones de toneladas de acero, respectivamente, por lo que el estudio de dos empresas con
similares caracteristicas en dos regiones del continente inmersas en realidades distintas,
permitird reflejar sus semejanzas y diferencias respecto a las premisas expuestas
anteriormente referentes a la flexibilizacion laboral y a los beneficios derivados de la
legislacion laboral, venezolana y canadiense, asi como también las derivadas de las dltimas
convenciones colectivas celebradas entre dichas empresas y sus empleados, en sus cldusulas
generales y econdmicas.

Centralizamos el estudio descriptivo comparativo que nos ocupa, en base al marco legal en
términos del Cddigo de Trabajo de Canadé, Labour Code (L.C.) y la Ley Orgénica del
Trabajo venezolana (L.O.T.), como en las convenciones colectivas de ambas empresas, pues
reconocemos, son los pardmetros que reglamentan las relaciones de trabajo entre los patronos
y empleados de estas corporaciones, por lo que consideramos vital su revision y anélisis.

De acuerdo a lo observado, se plantea la siguiente pregunta:
(Existen actualmente, en el marco de un contexto globalizado y en términos de beneficios
econdmicos y flexibilidad laboral, similitudes entre los aspectos legales laborales previstos en

la ultima Convencidn Colectiva celebrada por las empresas Siderdrgica del Orinoco - SIDOR
(Venezuela) y Stelco Inc. (Canadd) con sus respectivos trabajadores en el afio 20027

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: ESQUEMA.

III.- OBJETIVOS

Con el fin de dar respuesta a nuestra pregunta de investigacion, nos proponemos
cumplir el siguiente objetivo:

OBJETIVO GENERAL:

Analizar y comparar, en el marco de un contexto globalizado y en términos de flexibilidad
laboral, los aspectos legales laborales previstos en la Convencién Colectiva celebrada por las
empresas Siderdrgica del Orinoco - SIDOR (Guayana, Venezuela ) y STELCO Inc.
(Hamilton, Canadd) con sus respectivos trabajadores, en el afio 2002



OBJETIVOS ESPECIFICOS:

En miras a cumplir nuestro objetivo de investigacion, nos proponemos dimensionar el mismo
en dos unidades de analisis, a saber: los documentos contentivos de las convenciones
colectivas suscritas por SIDOR y STELCO en el afio 2002 con sus respectivos trabajadores.
En este sentido, nos proponemos cumplir con los siguientes objetivos especificos:

En el ambito laboral venezolano:

0 Identificar y describir las condiciones de flexibilizacion laboral, en términos de
contrataciones, despidos, carga horaria, funciones y remuneracion presente en la Ley Organica
del Trabajo.

0 Identificar y describir las condiciones de flexibilizacion laboral, en términos de
contrataciones, despidos, carga horaria, funciones y remuneracion presente en el tltimo
Convenio Colectivo suscrito por SIDOR (Venezuela) con sus trabajadores, en el aio 2002.

En el ambito laboral canadiense:

0 Identificar y describir las condiciones de flexibilizacion laboral, en términos de
contrataciones, despidos, carga horaria, funciones y remuneracion presente en el Cédigo de
Trabajo Canadiense (LB - Labour Code).

0 Identificar y describir las condiciones de flexibilizacion laboral, en términos de
contrataciones, despidos, carga horaria, funciones y remuneracion presente en el tltimo
Convenio Colectivo suscrito por STELCO Inc. (Canadd) con sus trabajadores, en el afio 2002.

Finalmente, nos proponemos:

Comparar, en el marco de un contexto globalizado, la realidad laboral de la industria
siderurgica canadiense y venezolana, en términos de flexibilidad de las condiciones de
trabajo, con miras a comprender las especificidades de cada sistema de Relaciones Industriales
sobre este particular.



V. MARCO TEORICO

Con el fin de cumplir con nuestro objetivo de investigacidn, presentamos a continuacién un
esquema ilustrativo de los topicos que abordaremos en este apartado.

1. GLOBALIZACION

1.1. Aproximacién Conceptual

El punto focal de la evolucion del capitalismo a partir de la década de los noventa, se
concentra en la telematica, es decir, “una integracién global, de tecnologias de punta, que
incluye desde las radios, televisores, ordenadores, servidores, faxes, celulares, y otros ingenios
electrénicos, hasta los satélites y la red de redes planetaria (WEB), que ha hecho posible la
conformacién de la nueva sociedad virtual y la aldea global” (Urquijo, 2002, pag. 100).

Asi las cosas, el impacto de la telemética y la robdtica, esto es, la prolongacion gradual
de los avances iniciados con la automatizacién, que incluye conceptos nunca antes conocidos



como el de empresa virtual, comercio virtual y una cultura universal virtual, ha llevado a
plantear la necesidad de plantear una Nueva Organizacion del Trabajo.

Anteriormente, planteamos la dificultad de definir una realidad tan abordada y discutida como
lo es la Globalizacién. Asimismo, presentamos la definiciéon que José 1. Urquijo hace de la
misma, definiéndola como un hecho de naturaleza meramente econdémica. De igual manera, y
para los efectos de este estudio, nos apoyaremos en la nociéon de James Otis Roder, al
respecto, quien considera que “La Globalizacién no es un estado fijo, sino, por el contrario, un
proceso dindmico que cambia dia tras dia en su extension y alcance. En forma abstracta, la
Globalizacion se puede definir como el proceso de Interconexidn total en el espacio global”
(Otis, 2001, pag. 15).

En este sentido, se ha universalizado un concepto de calidad de vida de la globalizacion que

poco tiene que ver con la capacidad de las grandes mayorias para acceder al mismo. En el caso
latinoamericano, el choque entre las expectativas y las oportunidades reales de acceso, pone en
una posicién muy cuestionable a la globalizacién en materia de trabajo e ingresos (OIT, 2002).

Latinoamérica participa de la globalizacién de una forma muy distinta a la de los paises
industrializados; principalmente por estar constituida por economias poco competitivas que
dificultan una insercion ventajosa en la globalizacién (OIT, 2002). Las reglas, convenientes
para los paises desarrollados, que rigen el orden multilateral, - por ejemplo- exacerban la
libertad comercial en las dreas de bienes de mayor contenido tecnoldgico y ponen trabas al
comercio de bienes primarios; también exacerban la libertad para la movilidad del factor
capital y la desregulacion en la region para garantizar la rentabilidad de un facto relativamente
abundante en paises desarrollados — mientras se ponen trabas a la movilidad de los
trabajadores (especialmente a los menos calificados), un bien relativamente abundante en
paises en desarrollo (OIT, 2002).

Esta asimetria en la movilidad internacional de los factores productivos genera problemas
distributivos en perjuicio de aquellos menos mdéviles y contribuye a que exista una sobre —
oferta en los mercados internacionales de los bienes en que se especializan los paises en
desarrollo (OIT, 2002).

1.2.  Efecto de La Globalizacién en el Campo de las Relaciones Laborales

La cultura universal virtual a la cual se hace referencia anteriormente, ha transformado a las
Multinacionales de la era industrial, en gigantes corporaciones planetarias, que gracias a
Internet, globalizan y totalizan todas las actividades de sus filiales méas alld de limites
espaciales.

En la practica de las relaciones laborales, los cambios a nivel estructural y gerencial de las
corporaciones, han traido consigo una profunda modificacién del perfil del personal requerido
por las empresas, que busca gente con competencias bien definidas: elevada calificacion
técnica o profesional; sentido de disponibilidad y movilidad laboral, (de empresa, domicilio,
pais...); aceptacion de una amplia flexibilidad laboral, por lo que se refiere a contratacion,
despido, horario, ataduras legales, etc; aceptacion de trabajo temporal, por contratos por
proyectos; disposicidn para el trabajo en equipo, a través de redes de trabajo, circulos de



calidad y otras alternativas; “entrepeneurship”, sentido de empresarialidad, holismo o sentido
de pertenencia (Urquijo, 2002).

Yoshira Kogyo, autor de “The Keynote Address”, sefiala que la rivalidad y la competencia se
posicionan como elementos claves en este proceso de globalizacién, ya que la informacion de
los paises europeos lleva a la fuerza laboral a movilizarse entre los mercados que la
conforman.

1.2.1. Sistemas Comparados de Relaciones Industriales Internacionales

La dindmica de las Relaciones Industriales Internacionales reciben cada vez més
atencion del ambito académico alrededor del mundo, debido en gran parte a la cada vez mayor
interdependencia de las economias.

Sin embargo, George Strauss sefiala, que existen otras muchas razones. Si las
relaciones industriales son vistas como una disciplina cientifica, esta debe desarrollar algunos
principios que sean aplicables a nivel mundial y no a un pais determinado, tal como sefiala
Kochan, “...el tomar una perspectiva internacional se amplia considerablemente el rango de
comparacion disponible y aumenta la probabilidad de hallar variaciones sistemdticas muy
utiles a la hora de producir nuevas teorias...” (Strauss, 1998, pag.175).

Senala igualmente que, dado el alto nivel de abstraccion requerido, los estudios
comparativos de sistemas nacionales, ayudan al desarrollo de teorias. Al investigar en las
diferencias, se buscan uniformidades y reglas universales que ayuden a explicarlas mismas.
Strauss (1998) cita algunos ejemplos de lo anterior al sefialar que, los estudios comparativos
ayudan a entender la importancia relativa que poseen factores como la tecnologia, las
fluctuaciones econdmicas, legislacion y la cultura, asi como también, ayudan a desarrollar la
perspectiva de los diferentes paises y entender cada uno de ellos de manera més completa.

Ahora bien, a pesar de la riqueza que pueden aportar otros tipos de comparacion, la
comparacion entre naciones-estados representa una de las mas importantes unidades de
andlisis. Los gobiernos juegan papeles muy importantes en los sistemas de relaciones
industriales: ellos fijan las politicas esenciales de las convenciones colectivas, pueden fungir
como actores claves dentro de la convenciones colectivas en paises de corte corporativista,
pueden determinar directamente las condiciones de empleo e influenciar de manera importante
las fuerzas macroecondmicas a través de la politica fiscal. En definitiva, las leyes nacionales,
sus politicas y administracion juegan un papel fundamental en el desarrollo de las relaciones
industriales. (Strauss, 1998)

Sin embargo, es importante sefialar el estudio del &mbito legal de los paises no es
suficiente, por lo que deben tomarse en cuenta la contribucién de la cultura 'y valores, dada la
influencia, en diferentes grados, de este factor en los paises del norte, América Latina y
Europa, asi como también, factores como economia e historia.

Ahora bien, las fronteras culturales no corresponden necesariamente con las fronteras
nacionales. Incluso en dreas geogréficas determinadas, diferencias culturales pueden
influenciar las relaciones industriales, diferencias que cada vez mads tienden a declinar. Locke



afirma que, dado que la negociacion colectiva se ha descentralizado, se diversifican las
multinacionales y los mercados son internacionalizados, el nivel nacional toma cada vez
menos importancia al influenciar las relaciones industriales a nivel internacional. Asi mismo,
argumenta que la descentralizacion ha venido debilitando la uniformidad entre paises, mientras
que el neoliberalismo encoje cada vez mds el papel del Estado. (Strauss, 1998)

Desde principios de los afios ochenta la ruptura del modelo de gestion econémica y social del
Estado es un fendmeno comun. Este proceso forma parte, a nivel mundial, de una serie de
tendencias encadenadas entre si: la descentralizacion, la des-regulacién, la reestructuracion, la
liberacién de las economias para su insercién en un nuevo orden internacional. (Senén, 1998)

De todas formas, por el momento, las diferencias nacionales de ambos paises, Canada y
Venezuela, en cuanto a leyes, historia y cultura ain explican gran parte de las variantes entre
sindicato y gerencia en situaciones especificas, en una proporcién mayor al factor econémico y
tecnoldgico.

La presion que ejerce la economia global, asi como los cambios tecnoldgicos, afectan
el desarrollo de los paises en forma similar. Estos cambios han afectado a los paises en
diferentes grados, siendo uno de los cambios mds notables la disminucién de los niveles de
sindicalizacion, aunque las diferencias parecen cada vez menos importantes en el lugar de
trabajo, cada nacion difiere considerablemente en la forma en que las nuevas tecnologias y
formas de trabajo son introducidas. (Strauss, 1998)

En consecuencia, comparaciones entre naciones parece ser el enfoque mas adecuado
para este tipo de investigaciones. De hecho, la tarea mas importante consiste en determinar la
extension en que la diferencia entre naciones esta disminuyendo, asi como también sefialar las
areas en donde la disminucién ha sido mayor.

El cada vez mayor interés en comparar lugares de trabajo, sugiere que continuardn
estos estudios y que posiblemente habrd mayor presion en la utilizaciéon de encuestas en su
realizacion.

Dada la diferencia de entornos institucionales entre paises y las diferencias en la
agenda investigativa, la informacion recolectada puede diferir marcadamente por los que los
investigadores deben enfocarse en las interrogantes metodoldgicas, y en consecuencia, el
impacto de todas estas investigaciones en andlisis comparativo pueden ser limitativas a menos
que se realicen esfuerzos por integrar los diferentes esfuerzos nacionales.

Con compaiiias y naciones cada vez mds independientes en el mercado mundial, se ha vuelto
cada vez mds importante el tener presente de que manera otros paises utilizan su recurso
humano, ya que este tipo de estudios permiten resaltar las similitudes y diferencias entre las
practicas canadienses y el resto de los paises.

2.- TEORIA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

2.1.  Consideraciones Generales



El medio de accidén sindical més institucionalizado a nivel mundial es la Negociacion
Colectiva, propagada y defendida por la OIT, como el mejor instrumento para garantizar la
equidad y armonia laboral en las sociedades industriales (Urquijo, 2000). John T. Dunlop, en
el comentario introductorio de la edicion revisada de su libro Industrial Relation Systems
(1993), aborda el tema de las negociaciones (Collective Bargaining). Estas, aclara, se pueden
desarrollar desde distintas perspectivas: desde una perspectiva libremente pactada entre el
patrono y el empleado, sobre los términos y condiciones de empleo, la solucion de quejas y
reclamos, los problemas de higiene y seguridad, etc.; desde una perspectiva obligante, por la
legislacion o por presion social, etc; y, en muy diversas instancias, la politica, la legislativa, la
judicial.

Para su existencia, la Negociacion Colectiva requiere del reconocimiento: a) del derecho de los
hombres a asociarse y, por tanto, de organizarse en sindicatos o grupos constituidos con
relacidn al trabajo; b) del derecho del empresario a dedicarse a actividades lucrativas que a su
vez contribuyan al bien colectivo; ¢) del derecho a contratar, a lograr transacciones mediante
las cuales se determine la contribucién de cada una de las partes al bien comun, y lo que de él
corresponde a cada quien (Caldera, 1990).

Su fin dltimo debe ser el de resolver intereses colectivos antagénicos que originan conflictos,
tanto como encontrar solucion a situaciones problemadticas provenientes de intereses diversos
pero no opuestos (Caldera, 1990). “El hecho de entablar negociaciones supone que pueden
reducirse las diferencias entre ambas partes mediante compromisos y concesiones, con la
esperanza de poder alcanzar un acuerdo” (OIT); lo que a su vez implica la voluntad de
mantener al minimo la intervencion del Estado en la relacién laboral “empleado - patrono”.

La negociacion colectiva surgi6 de la conjuncién de varios factores: a) el desarrollo industrial,
que modificé el régimen de produccion dando origen a un proletariado asalariado y a un
empresariado capitalista propietario de los factores de produccién; b) el movimiento obrero
organizado, que surgi6 con una doble tarea: obtener libertad de accion (de coalicién y
asociacion) y mejorar las condiciones de empleo a negarse algunos estados a dictar una
reglamentacion detallada de las mismas; y ¢) la aparicion de los movimientos ideolégicos que
la facilitaron: econémicos, en pro y en contra del capitalismo (el socialismo utépico, el
materialismo histérico, el sindicalismo, el cooperativismo); y juridicos, criticos del
individualismo, es decir, de la libertad de contratacion y la autonomia de la voluntad (Caldera,
1990).

Se han distinguido varias etapas en la evolucion del sindicalismo: de supresién, donde se
tipifico la asociaciéon como delito; de tolerancia, en la cual no se le aceptd su condicion de
derecho inherente a la persona humana; de reconocimiento, o de verdadera vigencia del laissez
faire, pues se le concedieron a las organizaciones de trabajadores los derechos que
anteriormente s6lo se habian otorgado a las de empleadores; de proteccion, donde no sélo se
consagro la libertad de constituir asociaciones profesionales sino que se protegié ese derecho
de quienes quisieran atentar contra €l; de control, en el cual la organizacion sindical devino en
un ente semipublico. En algunas paises, finalmente, se podria hacer referencia a una nueva
etapa de control debido al paulatino incremento de los mismos, tanto en relacion con las
asociaciones como con la convencidn (Caldera, 1990).



“Convencion” y “Negociacion” son conceptos generalmente utilizados como sindénimos, si se
entienden por éstos como un proceso que se realiza entre unidades sociales, actores, quienes
perciben sus relaciones como una forma de resolver conflictos y de encontrar la solucién a las
diferencias que surgen en su interaccion, y que consiste en una serie de comunicaciones a
través de las cuales ambas partes, mediante ofertas condicionadas, buscan llegar a una
transaccion sobre una materia de preocupaciéon comun. Cuando se distingue entre
“negociacion” y “convencion” se entiende por la primera el proceso; y por la segunda, el
resultado. Para los fines de esta investigacion “negociacién” es sinénimo de “convencién”, y
se entiende como un proceso en el cual se consideran todos los sub procesos dirigidos a al
equilibrio del sistema de relaciones laborales. (Caldera, 1990)

Del proceso de negociacion derivard el acuerdo obtenido, expresado por escrito en la llamada
Convenciéon Colectiva, la cual definimos en el siguiente apartado.

2.2.Definicion
2.2.1. Negociacion Colectiva

Consiste, en palabras de José I. Urquijo (2000), esencialmente en un didlogo obrero —
patronal con una consistente fundamentacion legal, que permite a los trabajadores discutir los
términos de empleo en lo concerniente a la remuneracion, los horarios y otras condiciones de
trabajo. Ordinariamente, este didlogo se lleva a cabo para establecer los términos de una
convencion colectiva, que tiene un proceso de discusion pautado cldusula por cldusula, hasta
lograr un acuerdo total.

2.2.2. El Convenio Colectivo

A pesar que se han elaborado muchas definiciones sobre el convenio colectivo, todas
dependen del tipo de organizacién juridica del pais donde se originan las mismas, lo que
dificulta el propdsito de aplicarla de forma universal.

A juicio de Luis Gomez-Mejia, el Convenio Colectivo es el producto de un acuerdo alcanzado
por el sindicato y la empresa, que define las condiciones de empleo y las reglas laborales que
afectan a los empleados de la unidad representada por el primero (Goémez-Mejia, pp. 544,
2001).

Alberto Arria Salas (1987), elabora una definicién bastante exhaustiva en relacién al convenio
colectivo de trabajo, en términos del ordenamiento juridico venezolano. Asi las cosas,
considera al convenio colectivo “como un sistema complejo de composicion de conflictos
laborales, que tiene por objeto el establecimiento de normas juridicas para fijar, mediante la
intervencion del Estado, de uno o més patronos y de una o mds organizaciones sindicales,
determinadas condiciones de trabajo y otros beneficios que regulardn obligatoriamente las
relaciones individuales de trabajo.

El Convenio Colectivo retine un conjunto de caracteristicas, entre las cuales destacan:



0 Es un sistema complejo de composicion de conflictos laborales, porque esta constituido
inicialmente por un conjunto de demandas que de acuerdo al grado de necesidad se traducen
en reglas sobre la materia que rigen dichos acuerdos.

0 Compone conflictos laborales, porque desde su nacimiento, cumple con el propédsito de
mejorar las condiciones laborales de los trabajadores, y a la postre, resuelve las causas de un
conflicto (patrono-trabajadores) existentes cuando no se habia llegado a ese resultado.

0 Tiene por objeto el establecimiento de normas juridicas, porque la estructura del
convenio colectivo es fundamentalmente una estructura juridica de derecho objetivo y por
consiguiente, constituido por normas juridicas de aplicacién obligatoria, general y abstracta.

0 Fija condiciones laborales y otros beneficios que regularan las relaciones individuales
de trabajo, porque ésta es la esencia del convenio colectivo. El mismo pretende y a su vez
permite que los contratos individuales de trabajo se adapten a ese contenido normativo
obligatorio que lo compone, cuyo fin dltimo, no es otro que la elevacion del nivel de vida de
los trabajadores, en su mds amplia acepcion.

Por tltimo, esta composicion de conflictos que crea normas juridicas, se establece mediante
una colaboracidn estrecha entre el Estado, los patronos y las organizaciones sindicales, en las
que toca a las dos tultimas, la pre-elaboracion de las reglas que constituiran las normas
juridicas. El papel del Estado consistird en vigilar la relacion entre las partes y la ejecucion y
posterior homologacién de los acuerdos, a través de las disposiciones legales que regulan la
materia.

2.3. Caracteristicas

La negociacion colectiva presenta ventajas tanto para los trabajadores como para los
empleadores (OIT, 2000). En el caso de los trabajadores, la negociacién colectiva asegura y
remuneracion, condiciones de trabajo adecuadas pues otorga al "conjunto” de los trabajadores
"una sola voz", lo cual les beneficia mds que cuando la relacion de trabajo se refiere a un solo
individuo. También permite influir decisiones de cardcter personal y conseguir una
distribucién equitativa de los beneficios que conlleva el progreso tecnolégico y el incremento
de la productividad. En el caso de los empleadores, como es un elemento que contribuye a
mantener la paz social, favorece la estabilidad de las relaciones laborales que pueden verse
perturbadas por tensiones no resueltas en el campo laboral. Mediante la negociacion colectiva
los empleadores pueden ademds abordar los ajustes que exigen la modernizacién y la
reestructuracion. Al revés de lo que se suele pensar, segtin un estudio realizado en el marco de
la OIT, en muchos paises la negociacion colectiva ha sido una de las principales vias que han
permitido alcanzar consenso en torno a la flexibilidad en los mercados de trabajo (OIT, 2000)

A continuacién presentamos las principales caracteristicas de la negociacion colectiva, tanto en
Venezuela como en Canada.

2.3.1. Caracteristicas de la Negociacion Colectiva en Venezuela



La Negociacion Colectiva en Venezuela, posee caracteristicas especificas que la distinguen
(Caldera, 1990), a saber:

a) Es “bipartita”, pues se trata de dos unidades sociales, cada una de las cuales con
intereses y demandas contrapuestas, que mediante la negociacion buscan un acuerdo a sus
diferencias. No obstante, debemos recalcar el papel del Estado al momento de dotar de
obligatoriedad a los resultados de esa negociacion.

b) Llegar a un acuerdo implica una transaccion, que implique concesiones mutuas,
originadas por la conviccion de la necesidad de evitar conflictos.

c) Es un proceso “continuo’; la relacion entre las unidades sociales negociantes es una
relacion a largo plazo (de dos a tres afios); el proceso no termina al llegar a un acuerdo, ya que
ese momento serd el nuevo punto de partida de un nuevo proceso de negociaciéon que mas
tarde se llevard a cabo para redefinir los términos de la relacion.

d) Es un proceso “dindmico”, en cuanto a la actividad misma del sistema, su vida y
existencia en el tiempo — espacio. La dindmica es el existir de la negociacién colectiva. De ella
surge un entrabado de interrelaciones cada vez méds complejas, las cuales, en palabras de José
I. Urquijo (1998), llegan a originar situaciones fenoménicas que oscilan entre una tendencia a
la armonia o equilibrio y el conflicto .

e) Es un proceso “objetivo” en el cual se analizan los hechos, se establecen alternativas y
se selecciona la mas adecuada tomando en consideracion una serie de elementos que definen la
situacion.

2.3.2. Caracteristicas de la Negociacion Colectiva en Canada (Gémez — Mejia et al, 2001)

La Negociacién colectiva en este pais estd fuertemente influenciada por la corriente
empresarial del sindicalismo canadiense. Esta corriente acepta la estructura capitalista del pais
y su interés principal estd centrado en cuestiones de tipo econdémico (sueldos, prestaciones,
seguridad laboral, etc), por lo que su independencia tanto de los partidos politicos como de la
gestion empresarial, les da un cardcter de corporacion propia enfocada en los intereses de los
trabajadores.

Asf las cosas, la negociacion colectiva es llevada a cabo, al igual que en Venezuela, por
los sindicatos constituidos en base a la normativa legal vigente. La diferencia fundamental
entre Venezuela y Canadd se encuentra en el ordenamiento juridico de ambas naciones. En
Canada, las clausulas discutidas y aprobadas en la convencién colectiva, s6lo beneficiaran a
los miembros del sindicato afiliado. En el caso venezolano, por ser el convenio colectivo de
Orden Publico, éste es de aplicacion general a todos los trabajadores afiliados o no al
sindicato, por lo que se denomina “efecto expansivo” del acuerdo, o convencidn colectiva, lo
que no estimula la sindicalizacién de los mismos. En Canada, a diferencia de Venezuela, las
condiciones laborales y prestaciones que reciben los empleados son producto de negociaciones
histdricas, y no de condiciones estipuladas en leyes laborales.



2.4. Objetivos

Presentamos a continuacién, los objetivos que fundamentan la esencia la negociacion
colectiva, desde la perspectiva especifica de los paises involucrados en nuestra investigacion.

2.4.1. Objetivos de la Negociacion Colectiva en Venezuela

La negociacion colectiva y su resultado, el convenio colectivo de trabajo, cumplen una
importante funcién social que puede resumirse de la siguiente forma (Caldera, 1990):

2.4.1.1. Es un medio de conciliacidon de conflictos sociales, a través de la armonizacién entre
los dos principales factores de produccion, a saber, el patrono y los trabajadores.

2.4.1.2. Es la aplicacién de los principios fundamentales de la democracia en la empresa e
industria, logrando cumplir una funcién de equilibrio social.

2.4.1.3. Dentro de la empresa, contribuye a aumentar la productividad, pues este objetivo de
los patronos es compartido por los trabajadores al permitirles lograr mejoras en las condiciones
de trabajo. A nivel de la sociedad, “evita o aminora la competencia desleal entre las empresas,
imponiéndoles costos similares” (Pasco, 1977).

2.4.1.4. Fija condiciones, o por lo menos, condiciones minimas, segin las cuales ha de
realizarse el trabajo, de forma eficaz y obligante tanto para el patrono como para el trabajador.

2.4.2. Objetivos de la Negociacion Colectiva en Canadd (Kuman y Gregor, 2001)

En base al estudio realizado por la Human Resources Development Canada (2001), en
asociacion con la Universidad de Queen y la Universidad de Montreal, el cual involucré a las
205 centrales sindicales nacionales e internacionales establecidas en Canadd, presentamos a
continuacion los objetivos de la negociacién colectiva a partir los resultados de dicha
investigacion. Segun la misma, las mejoras en los salarios y en los beneficios socioeconémicos
constituyen las prioridades para los sindicatos canadienses.

Entre otras areas de alto interés que le siguen a lo anterior, destacan:

Aumento de las restricciones a la contratacidon externa o outsourcing.
Regulacion de las cargas de trabajo.
Proteccion contra el despido.
Mejoras en las pensiones y en las provisiones para jubilaciones tempranas.
Mayor oportunidades de adiestramiento.
Flexibilizacion de los horarios de trabajo flexible.
Aumento de la participacién del sindicato en la toma de decisiones.
Proteccién ante el cambio tecnoldgico y mejoras de seguridad e higiene industrial.
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Finalmente, tanto en el caso venezolano como en el canadiense, es conveniente identificar la
importancia relativa de varios factores claves para el éxito del proceso de negociacion, a saber:



El contexto econémico especifico de la Industria.

La politica del sindicato en la consecucion de los objetivos propuestos.

La legislacion o politica publica.

La situacion financiera del patrono y su disposicidn para la negociacion.

La habilidad de los dirigentes sindicales en coordinar los objetivos entre distintas
umdades de sindicatos dentro de una misma Industria.

R

Shirley Carr, ex presidenta del Congreso Laboral Canadiense, a propdsito del libro Personnel
and Human Resource Management in Canada (Dolan y Shuller, 1987), considera a los
sindicatos como elementos claves en el sistema de relaciones laborales. Estratégicamente, los
sindicatos han tenido que ajustarse a la disminucién en los indices de empleo en empresas
tradicionales como la del acero, de automoviles y mineras. Adicionalmente, la fuerza laboral
se ha desplazado hacia la industria de servicios, convirtiéndose en trabajadores de cuello
blanco, sin embargo una de las tareas mds importantes en estos momentos es capturar talentos
sobre todo femenino.

Por otro lado, hay que tomar en cuenta que, a pesar del rdpido crecimiento que experimentaron
los sindicatos en el pasado en el sector ptiblico, este crecimiento ha disminuido en relacién al
experimentado por la poblacién, por lo que una de las principales preocupaciones de los
sindicatos canadienses es la imagen que proyectan actualmente y su capacidad de adaptacion a
los efectos producidos por los cambios geogréficos, industriales, ocupacionales y
demograficos en la fuerza laboral.

La negociacion colectiva es un proceso complejo en el cual, tradicionalmente, el sindicato y la
gerencia negocian, con el fin de obtener cada uno de ellos las mayores ventajas. Sin embargo,
esta perspectiva ha venido cambiando a raiz del desarrollo de las crisis de productividad que
sufre Canada (Dolan y Shuller, 1987). Adicionalmente, la intervencion del Estado en el
sistema de relaciones laborales parece ser cada vez mds notable en todos los niveles,
apuntando a salvaguardar, por encima de todo, los derechos basicos implicitos en los procesos
de negociacién colectiva, y al mismo tiempo, llevar a las partes al establecimiento de
relaciones de cooperacion, en el &mbito nacional y local.

A pesar de la evidente existencia de numerosos obstdculos en el establecimiento de la
mencionada cooperacion entre sindicato y gerencia, las condiciones econémicas actuales han
llevado a las empresas a cooperar con los sindicatos en pro de un beneficio mutuo, asi como
también, los sindicatos reconocen la imperiosa necesidad de establecer este tipo de relaciones
y el crear compromiso con la gerencia. En este sentido, Carr indica que “la gerencia de
recursos humanos necesita saber como negociar con sindicatos y reforzar los acuerdos
firmados por la organizacién”. (Dolan y Shuller, 1987).

Asimismo, afirma que la efectividad en la gerencia de los recursos humanos depende
directamente del conocimiento de la historia de las relaciones entre sindicato y gerencia, del
marco legal basico que guia la convencién colectiva canadiense, del rol critico del sistema
laboral ala hora de actuar de manera justa y correcta, asi como también las implicaciones que
tiene la dindmica sindical en el disefio de funciones efectivas de recursos humanos.



Actualmente, Canad4 esta siendo testigo del mayor cambio experimentado en su sistema de
relaciones laborales. Tanto el gobierno federal, como los gobiernos locales estdn obligados a
controlar sus presupuestos afectando la compensacion de sus trabajadores de manera negativa,
por otro lado, los patronos del sector privado han realizado constantes reducciones de personal,
demandando cada vez mds concesiones por parte de los sindicatos que le permitan subsistir.
(Dolan y Shuller, 1987)

Los sindicatos y sus lideres, especialmente en el sector privado, se enfrentan a un reto de
crecimiento: cémo responder a las demandas y peticiones de sus miembros en tiempos de
crisis econdmica, cuando sus opciones se ven claramente limitadas.

En este sentido, Carr sefiala, que ante tal panorama los miembros de los diferentes sindicatos
tienden a reaccionar de dos maneras: por una parte pueden convertirse en fieles militantes de
algin sindicato con la esperanza de conseguir cambios favorecedores para ellos, o como
sucede en la mayoria de los casos, los miembros se vuelven completamente apéticos a
cualquier asunto vinculado el sindicato de trabajadores, lo que se traduce en niveles de
sindicalizacion cada vez menores. (Dolan y Shuller, 1987)

3. FLEXIBILIZACION DE LAS CONDICIONES LEGALES DE TRABAJO

La conformacién de los grandes grupos econémicos, en América del Norte, Europa y Asia,
permiten hablar sin lugar a dudas de la Globalizacién mundial de la economia, que junto con
los avances tecnoldgicos en el disefio del trabajo y estandarizacion de los productos, la
revolucién de la telecomunicaciones, conforman los determinantes de la importantes
transformaciones socioecondmicas de finales de siglo XX y comienzos del XXI (Urquijo,
2002).

En este orden de ideas, se plantea la necesidad, en la Europa de mediado de los ochenta, de la
flexibilizacion de las condiciones de trabajo, como una exigencia de la nueva organizacién de
la produccion.

Entre las principales razones de este fendmeno, a juicio de la Lic. Mireya Rodriguez (1994),
segln su obra “Trabajo y Modernidad”, destacan:

3.1.  Definicién

Con el término flexibilidad laboral, se elude a una vision critica de las normas juridicas sobre
el trabajo asalariado, a las que se les demanda esfuerzos para facilitar la cada vez mds
necesaria adaptabilidad empresarial en un contexto de permanente aumento de competitividad
(Lopez, 2002).



En este sentido y a efectos de esta investigacion, el término flexibilidad laboral implica la
posibilidad de adaptar el trabajo a las exigencias de la produccién para responder a las nuevas
situaciones econdmicas, tecnoldgicas y sociales implicitas en el proceso productivo (Da Costa,
1997, pag. 14).

3.2.  Tipologia

La Nueva organizacion del Trabajo exige una nueva filosofia de la participacién y
cooperacion que supone un equilibrio organismico, dejando atrds a la filosofia de la
confrontacién de intereses. Esta filosofia implica la implantacion de medidas de
racionalizacion de los aspectos vinculados a la produccién, en funcion de la dindmica
empresarial propia de cada organizacién. La Flexibilizacion de las condiciones legales de
trabajo, es uno de los aspectos resaltantes en este proceso de modernizacion organizacional.

Arturo Bronstein (1990) distingue tres formas principales de la flexibilidad reclamada: la
flexibilidad de los salarios y de su indexacidn, la flexibilidad de la duracion del trabajo y la
flexibilidad de contratacion, todas ellas con sus distintas modalidades (Urquijo, pp. 396, 1998).
Asimismo, Mireya Rodriguez (1994), en base a estudios de “Organization de Cooperation et
de Development Economique (OCDE, 1984), identifica varios tipos de flexibilidad, a saber: la
cualitativa externa (de despidos), la de contratacién, la horaria o cualitativa interna, la
funcional, de la externalizacion o traslado de vinculo laboral y la salarial.

A continuacién, se exponen las caracteristicas de algunas de estas modalidades, en base a la
informacion proporcionada por ambas fuentes bibliograficas:

3.2.1. Flexibilidad de Despido

Se refiere al reclamo que muchos empresarios hacen a los Estados, en la bisqueda de reformas
laborales que permitan aligerar los procedimientos de despido. Se considera, desde una
perspectiva liberal del mercado, que la intervencion del Estado ha generado excesivas trabas
legales en materia de contratacion y despido de la mano de obra (Urquijo, 1998).

3.2.2. Flexibilidad de Contratacion
Los empresarios abogan, de igual manera, por una actitud més flexible por parte de los
sindicatos, en la contratacion colectiva, “que les permita realizar contratos de duracion

determinada”, tales como contratos temporales, contratos extensos de prueba, contratos de
trabajo compartido, por proyectos, etc (Urquijo, 1998).

3.2.3. Flexibilidad Funcional



La Flexibilidad funcional consiste en emplear a los mismos trabajadores en funciones variables
de acuerdo a las necesidades de la produccion, la cual se hace posible a través de la
polivalencia del personal y de los equipos (Urquijo, 1998).

3.2.4. Horas de Trabajo Flexibles

Mediante esta modalidad de trabajo, los empleados tienen la capacidad de controlar su hora de
entrada y de salida a la empresa. Estos deben cumplir con jornadas de cuarenta horas
semanales —en el caso canadiense-, pero tienen la potestad de elegir las horas que de hecho van
a trabajar, en base a un cronograma que divide los horarios en tiempo principal ( donde todos
los empleados deben estar en el trabajo) y en tiempo flexible, donde los empleados pueden
elegir las horas de organizar sus rutinas laborales referidas a sus actividades personales
(GOémez — Mejia et al, 2001).

Un ejemplo que ilustra la importancia de cada una de estas variables es el caso
canadiense, donde una de las principales transformaciones observadas en el mercado de
trabajo en los dltimos afios, se relaciona con la polarizacion de las horas de trabajo. Segin la
evolucidn de la distribucion de las horas de trabajo en Canadd desde 1976 a 1995, se constata
lo siguiente (Tremblay, 2000):

O El porcentaje de trabajadores canadienses trabajando en horario normal (30 a 40 horas
semanales) ha decrecido notablemente.

0 El porcentaje de trabajadores trabajando pocas horas (menos de 30) ha aumentado.

0 El porcentaje de trabajadores que trabajan un extendido nimero de horas a la semana

(de 40 a mas de 50 horas) también ha aumentado de forma significativa.

En este sentido, Diane Tremblay (2000), propone que la polarizacién de los horarios de trabajo
estd creando importantes problemas en el balance trabajo — familia, a pesar de estar solapado
por la “victoria” de una sensible reduccion en la jornada laboral.

Finalmente, del diverso nimero de modalidades en lo que respecta a flexibilizacion de las
condiciones laborales de trabajo, a los fines de este estudio, hemos limitado el andlisis a las
arriba expuestas. Sin embargo, presentamos a continuacién un esquema ilustrativo de las
diferentes modalidades consideradas por los autores considerados en este apartado






VI. MARCO METODOLOGICO

Con el fin de cumplir con el objetivo de investigacion planteado, hemos considerado un
disefio metodoldgico con las siguientes caracteristicas.

1.- Tipo de Investigacion.

La presente investigacion se basa en un estudio exploratorio, de tipo descriptivo -
comparativo, ya que tiene como finalidad describir y establecer las semejanzas y diferencias,
en materia de beneficios econdémicas y de flexibilizacién de las condiciones de trabajo, entre
las empresas siderdrgicas SIDOR Y STELCO. El caricter exploratorio deviene de los
resultados de una extensa revision bibliografica, que evidencié la no existencia de
investigaciones que hayan estudiado el problema de investigacion planteado aqui,
anteriormente.

2.- Disefio de Investigacion.

El disefio de investigacion para nuestro estudio es de tipo No Experimental Transeccional
Descriptivo Comparativo. Segiin Hernandez Sampieri (1998) un estudio de estas
caracteristicas tiene como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta una
0 mds variables en uno o mas grupos de personas, objetos o indicadores.

Asi, siendo nuestra investigacion de tipo no experimental, nos concentramos en el estudio de
las convenciones colectivas y del marco legal venezolano y canadiense, con el fin de
analizarlos. El carécter transeccional viene dado por el hecho de que las variables a estudiar
estan acotadas en el tiempo, a saber, la fecha de celebracién de los dltimos contratos colectivos
(1999-2002) entre las empresas SIDOR y STELCO y sus respectivos trabajadores. Por dltimo,
es de tipo descriptivo, debido a que seleccionaremos los contratos colectivos de ambas
empresas asi como la legislacion laboral de los paises mencionados, con el fin de medir a cada
uno de sus elementos constitutivos (cldusulas, articulado, respectivamente) de forma
independiente, para posteriormente compararlos entre si.

3. Unidad de Analisis.

Las unidades de andlisis de nuestra investigacion son los textos y contenidos de las
Convenios Colectivos suscritos entre la empresa siderurgica SIDOR, ubicada en Guayana,
Venezuela y de la empresa siderturgica STELCO Inc., ubicada en Halmilton, Canadd, con sus
respectivos trabajadores en el ano 2002 y 1999, respectivamente. Asi también los textos
laborales de mayor jerarquia: Labour Code (LC), Employment Standards Act (ESA) ene el
caso canadiense ya la Ley Organica del Trabajo (LOT) y su Reglamento (RLOT) para
Venezuela.

4. Definicion Operacional de la Variable



A continuacion presentamos la definicién operacional de la variable a estudiar. La misma serd
dividida en cuatro dimensiones, que a su vez estardn divididas en cuatro subdimensiones o
categorias adicionales. En cuanto a los indicadores, que finalmente explican la variable de
estudio, se irdn definiendo en el transcurso y desarrollo de la investigacion.

5.- Fuentes de Recoleccion

Los datos para este trabajo fueron obtenidos de fuentes primarias y secundarias de archivos
publicos y documentos oficiales vigentes, tales como la Ley Orgéanica del Trabajo venezolana
y su Reglamento (LOT y RLOT) , el Cédigo de Trabajo canadiense (LC), la Ley de Igualdad
de Canad4 (Equity Act), la Ley de Estdndares de Empleo (Employement Standards Act), la
prensa nacional e internacional, especificamente las ediciones de El Universal y El Correo del
Caroni, de documentos indirectos como los aportes bibliogrificos de Dolan y Shuller, Gémez
- Mejia, y Urquijo, entre otros, asi como los portales internacionales especializados, tales
como la OIT y Gobierno Canadiense en materia legislativa, laboral y sindical.

6.- Técnica de Recoleccion

La técnica de recoleccion de informacion estuvo sustentada por una recopilaciéon documental,
es decir, en una revision exhaustiva de la informacién contenida en los convenios colectivos
de SIDOR y STELCO, y la legislacion laboral venezolana y canadiense.

En todos los casos, se consideraron todas aquellas cldusulas en materia salarial, contratacion,
despidos, asi como a funciones y horarios, excluyendose cldusulas no relacionadas con el
objeto de estudio.

Se realizaron cuadros de doble entrada, donde se tipifican los articulos, en el caso de
legislacion laboral, y las cldusulas en el caso de los convenios colectivos. Estos cuadros
conforman las matrices de andlisis de resultados, en donde se indican por un lado, la norma
contenida en cada uno de los articulos y cldusulas, y por el otro, las dimensiones de cada una
de ellas en funcion a la flexibilidad laboral que representan, con lo cual se determinaria la
cantidad de elementos flexibilizadores de las condiciones de trabajo.

7.- Técnica de Analisis: Analisis de Contenido

El andlisis en el campo de las ciencias sociales no se limita a la mera identificacién o
cuantificacion de componentes, elementos o principios, sino que debe concebirse como una
fundada descripcion de los contenidos, y a la determinacién lo mas exacta posible de sus
caracteristicas, sus principios y relaciones. En este sentido, la sola identificacion de los
componentes no puede develar sus relaciones, y sélo la interaccion de los componentes es
capaz de develar el dinamismo de una estructura. (Carlés y Telmo. [En linea]: [Consulta: 01
Octubre 2004]).

El Andlisis de Contenido se define como “...una técnica de investigacion que se basa en el
estudio cuantitativo del contenido manifiesto de la comunicacidn...e incluye normalmente la
determinacion de la frecuencia con que aparecen en el texto ciertas categorias previamente
definidas, tales como ideas, términos o vocablos...” (Sabino, 1992).



Mediante esta técnica serd posible llevar a cabo el estudio de la “realidad social a través de la
observacion y del andlisis de los documentos que se crean o producen en el seno de una o
varias sociedades” (Bardin, pp.87, 1986).

El andlisis de contenido también puede ser de tipo cualitativo, el cual se utiliza cuando se
requiere buscar mayores detalles relativos al contenido y aplicar variables e indicadores que
pongan en evidencia un contenido latente, esto es especificamente una tarea de tipo
interpretativa (Telmo, Daniel. [En linea]: [Consulta: 29 Septiembre 2004]).

A los efectos de esta investigacion, las cldusulas estardn clasificadas segun su término, y
segln su variabilidad, en funcidén de la flexibilidad de las condiciones de trabajo en las cuales
se insertan, sin considerar la denominacién que se utilice en dichos convenios para
identificarlas, dado que podrian presentarse problemas en el momento de enfrentarse a
clausulas que parecen sometidas simultineamente a clasificaciones contradictorias. (Tinoco,
Pp. 43, 1989)

Asimismo, se utilizaron el anélisis horizontal y el andlisis vertical como estrategias de
andlisis. En este sentido, las dimensiones del andlisis comparativo "vertical y horizontal"
tienen su correlato con las dimensiones "diacrénica y sincrénica”, o lo que es lo mismo, con el
planteamiento "cronoldgico y 16gico". La serie vertical se refiere al andlisis del hecho a lo
largo de la dimension temporal. Por su parte, la serie horizontal se refiere al andlisis de un
item o una variable en relacién con el conjunto de variables de las que el item es
contempordneo y, por tanto, se corresponde con las categorias sincronica y l6gica del andlisis.
Mas especificamente, con estas estrategias se pretende, en primer lugar, hacer un andlisis
comparativo cldusula por cldusula entre ambos convenios y legislaciones (venezolana y
canadiense) y finalmente, analizar la cantidad de cldusulas contenidas en cada convenio, asi
como el andlisis por separado de todas y cada una de las cldusulas referentes a la flexibilidad
de las condiciones de salarios, horarios, contrataciones, despidos y beneficios para con los
trabajadores.

Una vez concluida la recoleccién y organizacion de la informacion en los cuadros de doble
entrada en los que se cruzaron las dimensiones de las flexibilidades con el tipo de documento
estudiado (Convenios de ambas empresas y Legislaciones de ambas naciones), se emple6 el
andlisis de contenido de tipo cualitativo, con el cual fue posible identificar y analizar la
flexibilidad de las condiciones de trabajo, en los términos de los objetivos de esta
investigacion.

El andlisis se llevo a cabo en tres etapas. En primer lugar, se estudiaron las caracteristicas
propias del marco legal laboral venezolano y canadiense. Seguidamente se presenta un andlisis
cualitativo de las condiciones de flexibilidad laboral inherentes a los convenios colectivos de
ambas empresas, para posteriormente ubicar dicho anélisis en el contexto globalizado del
negocio del acero.



VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este apartado se presenta la informacién correspondiente a las unidades de andlisis
establecidas en funcion de las flexibilidades referidas en el marco tedrico, a saber, flexibilidad
de contratacion, flexibilidad de horarios, flexibilidad de salarios, flexibilidad de despido y
flexibilidad funcional.

En primer lugar se presentan matrices comparativas correspondientes al andlisis
horizontal de las legislaciones venezolanas (LOT, RLOT) y canadiense (LC, ESA), para
luego a analizar la informacién concerniente a las Convenciones Colectivas de ambos paises.

En el caso de la legislacion venezolana, se expone el resultado de los anélisis de los
dos principales instrumentos juridicos vigentes, a saber, la Ley Orgéanica del Trabajo y su
Reglamento. Con respecto a la legislacion canadiense, se presenta un analisis de los
principales articulos contenidos en el Cédigo de Trabajo -Labour Code-, el Employement
Standards Act, y el Equity Act, asi como también las disposiciones del Ministerio del Trabajo
del Gobierno de Ontario y de la Oficina de Recursos Humanos y Desarrollo de Canada
(HRDC). Por tltimo, se recurre al andlisis vertical de cada una de las legislaciones, con el fin
de presentar los elementos flexibilizadores y restrictivos que se desprenden de las mismas, asi
como el caricter proteccionista o flexibilizador del Estado como actor en los Sistemas de
Relaciones Industriales de las naciones involucradas en el estudio.

En lo que respecta a la Convenciones Colectivas de SIDOR y STELCO con sus
respectivos trabajadores, se presenta, en primer lugar, las caracteristicas basicas de ambas
unidades de andlisis. Seguidamente se presentan matrices comparativas de los Convenios



Colectivos de ambas compaiiias, en términos de flexibilizacion de las condiciones de trabajo
asociadas a contratacion, horarios, salarios y despidos.

Todas las matrices vienen organizadas de acuerdo al tipo de flexibilidad en la cual se
insertan, y estan acompaifiadas por una matriz resumen que presenta el andlisis vertical de las
condiciones flexibilizadores y restrictivas de ambas Convenciones. En todos los casos, los
espacios en blanco equivalen a informacién no prevista por ninguna de las unidades de
andlisis.






1. Analisis de la Ley Organica del Trabajo venezolana y del Labour Code canadiense
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canadiense referente a la Flexibilidad de Contratacion
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CUADRO 1. TIPOS DE CONTRATO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO CANADIENSE

Tipos de Contrato

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la
Norma

Establecer las diferentes formas en que puede establecerse la relacion
laboral y sus implicaciones.

Contrato por tiempo
indeterminado

Articulo 73

El legislador define este tipo de contrato estableciendo que, éste se da
cuando no hay una voluntad expresa de las partes de vincularse por un
tiempo o una obra determinada, o cuando se inicia la relacién mediante
contrato a tiempo determinado y se renueva luego de una segunda
oportunidad o lapso.

Contrato por tiempo
determinado

Articulo 74

Se establece que este tipo de contrato expira cuando se alcanza el tiempo
convenido.

El Legislador estipula ademds que sucede con este tipo de contratos en
caso ser objeto de prorrogas e interrupciones.

Se establecen los casos en que se podran celebrar este tipo de contratos,
estipulando que en el caso de los obreros, €stos no podrdn obligarse a
prestar servicios por mas de un afio y en el caso de los obreros calificados
y los empleados, por mds de tres meses.

Contrato por obra

determinada

Articulo 75

Este tipo de contrato se observa cuando el mismo se celebra con ocasion
de la realizacién de una obra especifica.

El Legislador estipula ademds como se procede en caso de prorrogas, las
implicaciones de las mismas exceptuando los contratos que se celebren en
la industria de la construccion.

No se establecen disposiciones
en esta materia.
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El legislador venezolano dispone una serie de normas que regulan todo lo concerniente a los contratos de trabajo, lo cual permite al
patrono poder establecer la contratacion de los trabajadores dependiendo de su capacidad de mantener los diferentes tipos de relacion
laboral, mientras que el Legislador canadiense no estipula ningin tipo de normas en esta materia. (Ver Anexo, Cuadro Al)

CUADRO 1. (CONT.): TIPOS DE CONTRATO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO
CANADIENSE
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CUADRO 2. CONTRATOS FUERA DEL PAIS SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO Y EL DESPIDO CODIGO DE TRABAJO

CANADIENSE

Contratos fuera del pais

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la Norma

Establecer las normas que regulan las condiciones de
trabajo de trabajadores venezolanos fuera del pais.

Formalidades

Articulo 78

El Legislador venezolano estipula una serie de
formalidades que deben cumplir este tipo de contratos
dada su trascendencia internacional especificando su
presentacion por escrito, ser autenticados y
legalizados por los funcionarios competentes, se
estipula la fianza por parte del patrono o constituir un
deposito a razén de los gastos de repatriacion del
trabajador y su traslado.

Implicaciones Econémicas

Articulo 78

El legislador sefala que todos los gastos que se causen
con ocasion de ese contrato correrdn por cuenta del
patrono.

Implicaciones Legales

Articulo 76

El Legislador sefiala que esta relaciéon de trabajo
estara regida por la normas estipuladas por la
Legislacion Social venezolana.

No se establecen disposiciones en esta

materia.

El legislador venezolano dispone una serie de normas que permiten regir las condiciones de trabajo de aquellos venezolanos que
laboran en el exterior pero su contrato de origen se encuentra en el pais. El Legislador canadiense no estipula ninguna disposicion en
esta materia. (Ver Anexo, Cuadro A2)




CUADRO 3. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN

FLEXIBILIDAD DE CONTRATACION
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LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO REFERIDOS A LA

Ley Organica del Trabajo

Indicadores

Empresa

Sindicato

Empleo Muiltiple

El Legislador da la posibilidad al patrono de
emplear a un trabajador ya empleado por otro
patrono.

1 elemento flexibilizador: multiplicidad de empleo.

CUADRO 4. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN

FLEXIBILIDAD DE CONTRATACION

LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO REFERIDOS A LA

Labour Code

Empresa

Sindicato

Empleo Muiltiple

El Legislador le da la posibilidad al trabajador y asi
al sindicato de poder prestar servicios para
multiples patronos durante un periodo determinado
de tiempo.

1 elemento flexibilizador: multiplicidad de empleo.
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En materia de contratacién la legislacion venezolana establece un gran nimero de
disposiciones que pretenden tipificar las distintas relaciones contractuales que se puedan
establecer entre patronos y empleados. En este sentido el contrato de trabajo podra
celebrarse a tiempo indeterminado, a tiempo determinado y por obra determinada. La
diferencia fundamental entre estas modalidades de contrato radica en las implicaciones que

suponen para el patrono la aplicacién de una u otra convencion.

Sobre las tres modalidades de contrato de trabajo analizadas, la regla fundamental,
es que el contrato de trabajo se considerard celebrado por tiempo indeterminado, siendo
casos excepcionales, aquellos convenidos para una obra determinada o tiempo determinado,
requiriéndose la voluntad expresa de las partes de vincularse bajo estas ultimas
modalidades. Con esto, el legislador venezolano presume el establecimiento de una relacién

de trabajo por tiempo indefinido (Articulo 73, LOT).

Las implicaciones de suscribir un contrato a tiempo indeterminado estdn asociadas a
la poca flexibilidad para establecer las condiciones de contratacién por parte del patrono
dado que, como se expone mds adelante, la legislacién venezolana, a fin de preservar la
estabilidad del trabajador, limita la posibilidad del patrono para ponerle término a la
relacion laboral, hasta el punto que no se contempla como causa justificada de despido una
reduccién de la produccién o una disminucion en la requisicién de trabajo por parte de la
empresa. Aunado a esto, es importante mencionar las disposiciones de inamovilidad laboral
por parte del gobierno, que refuerza por via de decretos, la poca flexibilidad que existe en

esta materia en el contexto venezolano.

En el caso canadiense, el legislador deja la libertad para que las partes convengan
las condiciones que regirdn el contrato de trabajo sin limitar la voluntad de patronos y
empleados de terminar la relacion laboral, siempre y cuando sea por acuerdo entre las

partes.
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En lo referente a la contratacién de personal venezolano en el extranjero, la
legislacion venezolana, obliga al patrono a regir la relacién de trabajo por la normativa
legal venezolana, independientemente de la legislacién laboral del pais en el cual el
trabajador es expatriado. A este respecto la legislacién canadiense no estipula ningin tipo

de obligaciones.

Tanto el legislador venezolano como el canadiense contemplan la posibilidad de
que un trabajador pueda ser empleado para multiples patronos, lo que constituye un

elemento flexibilizador en materia contractual.

En el caso de la legislacién venezolana se desprenden los siguientes elementos poco

flexilizadores:

e La presunciéon, por parte del legislador, de que salvo la voluntad expresa e
inequivoca de las parte de celebrar un contrato por tiempo determinado u obra
determinada, todas las convenciones de trabajo serdn por tiempo indeterminado; y,

e La obligacion patronal de aplicar la legislacion venezolana a contratos de trabajo

celebrados en Venezuela, para la prestacion de servicios fuera del pais.

Asimismo, se presentan los siguientes elementos flexibilizadores:

e Posibilidad de pautar contratos por tiempo determinado y por obra determinada, asi
como libertad para poner fin a la relacion de trabajo sin previo aviso antes del

cumplimiento del periodo de prueba de 90 dias.

Finalmente, en base a los articulos previamente expuestos contenidos en ambas
legislaciones, es posible entrever la poca flexibilidad de las condiciones establecidas en esta
materia en Venezuela, y la libertad que deja el legislador canadiense a patronos y

trabajadores de establecer las condiciones que regiran el contrato de trabajo.
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1.2. Analisis de los articulos contenidos tanto en la Ley Organica del Trabajo venezolana como en el Cédigo Laboral
canadiense referente a la Flexibilidad de Horarios

CUADRO 5. JORNADA DE TRABAJO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO
CANADIENSE

Jornada
Trabajo

de

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la

Norma

Establecer los limites de la Jornada de Trabajo

Articulo 189, 195
El legislador discrimina los Tipos de Jornada de Trabajo en: Diurna,
Nocturna y Mixta, estableciendo limites de tiempo para cada una de ellas.

Articulo 169

El legislador establece una Jornada Estdndar cuyos limites son
ocho horas diarias y cuarenta horas semanales, estableciendo que
ningin patrono debe causar trabajo cuando se excedan estos
Iimites.

Articulo 171, 172

.I]J(I)I:::(alsa G2 (;2 L'os' mencionados limites en la Jornada Diurna serdn de ocho hOIilS El legislador establege que el total de horas que pu/eden ser
Trabaio d1ar1'as y cuarentg y cuatro semanales, durante la Jornada Nocturna serdn | laboradas por un trabajador durante una semana no deberd exceder
rabaj de siete horas diarias y cuarenta horas semanales y durante la Jornada | de cuarenta y ocho horas en una semana.
Mixta no podrd exceder de siete y media horas por dia y de cuarenta y | El gobierno de Ontario establece una Jornada de cuarenta (40)
dos a la semana. horas semanales, garantizando que durante una semana cada
trabajador posea ocho (8) horas libres de trabajo a la semana entre
turnos. Siendo el domingo el dia de descanso, en los casos donde
sea practicable.
Cambios en la Articulo 196, 197 o ' - ) Articulo 169 o . )
Jornada de Se estal?lece la p0s1t')1hda.d de que dichos l%mltes, podra.r} ser pro!ongados Se estable/ce la p0s1b11'1dad que la Jorr/lada de Trabajo sea fijada,
Trabajo o reducidos por el Ejecutivo Nacional mediante resolucion especial. cuando asi sea necesario, a partir del cdlculo de un promedio entre

las horas trabajadas durante un periodo de dos o mds semanas.

Como se puede observar la Legislacién venezolana hace énfasis en la duracién de la Jornada de Trabajo dependiendo de las horas del dia en que las labores sean
llevadas a cabo, mientras que el Legislador canadiense se limita a establece una Jornada Estdndar, sin establecer ningtin tipo de discriminaciones.

Por otro lado, ambas legislaciones introducen elementos flexibilizadores de la Jornada de Trabajo al establecer la posibilidad de cambios en los mismos, la
venezolana, al establecer la posibilidad de prolongar o reducir la Jornada a través de Resoluciones Especiales del Ejecutivo Nacional, y la canadiense, un poco mas
préctica, establece la posibilidad de fijar, segtin la cotidianidad de las labores, una jornada resultante del promedio de horas trabajadas durante las dos o mas
semanas anteriores. (Ver Anexo, Cuadro A5)
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CUADRO 6. DESCANSOS SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO CANADIENSE.

Descansos
semanal

Inter-jornada y

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la Norma

Definir las condiciones que regulan las interrupciones de la Jornada de Trabajo.

Duracion del descanso

Articulo 205

El legislador define el descanso inter-jornada, estipulando que el mismo
deberd ser de media hora por lo menos, sin que el trabajador pueda
laborar por mds de cinco horas continuas.

Asimismo, se define el domingo como dfa feriado.

Articulo 173

Por otro lado, el gobierno de Ontario establece que el
trabajador debe disfrutar de un descanso de al menos
media hora, después de un periodo de cinco horas de
trabajo consecutivas.

El legislador define que el trabajador debe gozar de un
dia completo de descanso a la semana, y donde sea
practicable el domingo serd el dia normal de descanso a
la semana.

Computo del descanso en al
Jornada de Trabajo

Articulo 190-194

El legislador venezolano estipula que se contard como tiempo efectivo de
trabajo en el caso en el que el trabajador no pueda ausentarse de su lugar
de trabajo, dada la naturaleza del mismo.

Se establece que las horas de reposo y comidas en comedores establecidos
por el patrono no se computard como tiempo efectivo de trabajo, asi como
tampoco en los casos cuando el patrono estd obligado legal o
convencionalmente al transporte de los trabajadores desde un sitio
determinado hasta el lugar de trabajo.

El gobierno de Ontario, en aquellos establecimientos
donde se provea a los trabajadores del tiempo de
descanso sefialado, el patrono debe considerar ese
periodo como tiempo efectivo de trabajo.

Excepciones

Articulo 198

El legislador establece no estardn sometidos a éstas limitaciones aquellos
trabajadores considerados de direcciéon y confianza, de inspeccién y
vigilancia, aquellos trabajadores cuya labor requiera la sola presencia,
aquellos que desempefian funciones que por su naturaleza no estdn
sometidos a jornada. Sin embargo el legislador establece que no podran
laborar por mds de 11 horas diarias, y dentro de ésta un descanso minimo
de 1 hora.

No es contemplado por la legislacién

Es importante sefialar que amabas legislaciones estipulan la interrupcion de la Jornada de Trabajo de la misma forma, al contemplar el descanso tanto dentro de Jornada
de Trabajo como el descanso semanal.
Abhora bien, en cuanto al computo de el tiempo de descanso éstas legislaciones lo conciben de forma distinta ya que, la Legislacién venezolana estipula que el tiempo
de descanso no debe ser considerado como tiempo efectivamente trabajado, mientras que el gobierno de Ontario, sefiala que este tiempo debe considerarse como
tiempo efectivo de trabajo, computdndose asi de la jornada. (Ver Anexo, Cuadro A6)
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CUADRO 7. HORAS EXTRAORDINARIAS DE TRABAJO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE

TRABAJO CANADIENSE

Horas Extraordinarias de
Trabajo

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la Norma

Establecer bajo que condiciones puede ser prolongada la Jornada de Trabajo

Limitacion Horas

Extraordinarias

Articulo 207

El legislador establece que la Jornada, incluyendo las horas
extras, no debe ser mayor de diez horas diarias, estableciendo
que ningun trabajador podra laborar mds de diez horas extras a
la semana, ni mas de cien al afio.

Articulo 171, 172

El legislador establece que el total de horas que pueden ser
laboradas por un trabajador durante una semana no deberd
exceder de cuarenta y ocho horas en una semana

Articulo 172

El legislador podrd modificar conjuntamente con las Lo . p
q QRems 17 Boee el o . . R Estas limitaciones establecidas podrdn ser acordadas por patrono
Modificacion Limitaciones Organizaciones  Sindicales interesadas, las limitaciones . . . P
establecidas y sindicato, dejadndolo por escrito, y no sobrepasando los limites
) ya definidos.
Articulo 208, 209
La solicitud serd dirigida al Inspector del Trabajo

Solicitud de Horas

correspondiente, comunicando éste su decisién en un plazo de
cuarenta y ocho horas al recibo de la solicitud. Ahora bien,
también se prevé que en el caso de presentarse un caso

No se contempla

BRORIRE imprevisto debidamente comprobado, el trabajador podra
laborar horas extras sin previo permiso de la Inspectoria del
Trabajo, a condicién de que se notifique el dia habil siguiente
comprobando las causas que lo motivaron.
Articulo 172
Notificacién No se contempla. El patrono deberd publicar en un sitio visible de la empresa

treinta dias antes que el nuevo horario tenga lugar, estableciendo
la posibilidad que el trabajador someta a votacién dicho cambio.

Se puede observar como la Legislacién venezolana estipula de manera exhaustiva la naturaleza, limitacién, modificacién y procedimiento de las Horas
Extraordinarias de Trabajo, mientras que la Legislacion canadiense no contempla este tipo de normas en su legislaciéon. Ahora bien, en el caso de la legislacion
venezolana se establece un limite mdximo de trabajo de 10 horas diarias, incluyendo las horas extras,

Ahora bien, la Legislacién canadiense estipula la notificacién de un cambio en la Jornada de Trabajo, el plazo en que esta debe ser realizada e introduce ademds, un
elemento flexibilizador al establecer al posibilidad de que los empleados voten por la aceptacién de la decision, cuestiéon que no se estipula en la Legislacion
venezolana. (Ver Anexo, Cuadro A7)
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CUADRO 8. MODIFICACION DE LA JORNADA DE TRABAJO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO

DE TRABAJO CANADIENSE

Modificacion de la Jornada de
Trabajo

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la Norma

Estipular las condiciones bajo las cuales puede ser modifica la Jornada de Trabajo

Condiciones de la Modificacion de
la Jornada de Trabajo

Articulo 199-206

El legislador venezolano estipula que la duracién de la
Jornada de Trabajo podrd ser prolongada en
situaciones que se definen muy expresamente.

Se establece que estas prolongaciones se cumplirdn
mediante la autorizacién de horas extraordinarias
conforme a lo previsto en el apartado anterior.

De la misma manera el Legislador sefiala que cuando
la naturaleza del trabajo asi lo requiera los limites
diario y semanal podrédn ser excedidos por un periodo
de ocho semanas.

Estipula las condiciones en que el trabajador puede
trabajar por encima del limite con el fin de recuperar
horas de trabajo perdidas a causa de interrupciones
colectivas del trabajo, con la vigilancia del inspector
del trabajo.

Los limites fijados podrian modificarse siempre y
cuando se establezcan previsiones compensatorias en
caso de exceso.

Articulo 170, 172.2, 177

El legislador canadiense estipula que el patrono podrd hacer
modificaciones a la Jornada de Trabajo de aquellos que estén
sujetos o no al Convenio Colectivo respectivo, estableciendo
como condicién que la cantidad de horas laborables no exceda
de cuarenta horas semanales y que haya sido aprobado por el
setenta por ciento de los empleados afectados.

La Jornada de trabajo que ha sido modificada tiene un vigencia
de tres afios o por un periodo menos si asi es convenido por las
partes.

De la misma manera se estipula que el horario de trabajo podra
ser modificado en casos muy bien definidos por la legislacion,
que estos llaman Trabajo de Emergencia.

Publicacion de la Noticia

No se contempla.

Articulo 170

Se establece que cualquier modificacién en la Jornada de
Trabajo debe ser publicada en un lugar perfectamente visible por
todos los afectados, al menos treinta dias antes a que dicha
modificacién tenga lugar, estableciendo la posibilidad de el
trabajador someta a votacion dicho cambio.

Ambas legislaciones estipulan de manera muy clara y definida bajo que condiciones se producird una modificaciéon de la Jornada de Trabajo. Amabas
legislaciones hacen especial énfasis en que dicha modificacién no debe superar los limites que ya han sido establecidos en la seccién de Horas Extraordinarias de

Trabajo.

Ahora bien, la Legislacién canadiense estipula la notificacién de un cambio en la Jornada de Trabajo, el plazo en que esta debe ser realizada e introduce ademas,
un elemento flexibilizador al establecer al posibilidad de que los empleados voten por la aceptacién de la decisidn, cuestién que no se estipula en la Legislacion

venezolana. (Ver Anexo, Cuadro AS8)
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CUADRO 9. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS ESTIPULADOS EN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO CORRESPONDIENTES A
LA FLEXIBILIDAD DE HORARIOS

Ley Organica del Trabajo

Indicadores

Empresa

Sindicato

Jornada de Trabajo

Descansos

Horas
de Trabajo

Extraordinarias

El Legislador le da la facultad al Sindicato de
Modificar junto con é€l, las limitaciones establecidas
en esta materia.

Modificacion de

Jornada

la

El Legislador le da la facultad al Sindicato de
Modificar junto con é€l, las limitaciones establecidas en
esta materia.

1 elemento flexibilizador :posibilidad de modificacién
de la jornada

1 elemento flexibilizador: de

modificacién de la horas extras.

posibilidad

CUADRO 10. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS ESTIPULADOS EN EL LAB

FLEXIBILIDAD DE HORARIOS

OUR CODE Y EN EL ESA CORRESPONDIENTES A LA

Labour Code, ESA

Indicadores

Empresa

Sindicato

Jornada de Trabajo

El Legislador no estipula un horario muy definido, sino que establece un estdndar, dando la posibilidad al
Sindicato de fijar horarios méds convenientes a partir de las horas trabajadas.

Descansos Los descansos se encuentran igualmente muy bien
definidos, dando al patrono la posibilidad de jugar
dentro de un rango preestablecido con dichos horarios.
Horas Extraordinarias | El Legislador le da la facultad de hacer modificaciones. | El Legislador le da la facultad de hacer
de Trabajo modificaciones, que no excederan de las 8 horas
extras.
Modificaciéon de la | El Legislador le da la facultad de hacer modificaciones.
Jornada

4  elementos flexibilizadores:  posibilidad de

modificacion de la jornada, horas extras, descansos.

2 elementos flexibilizadores: posibilidad de
modificacion de la jornada y horas extras.
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En materia de flexibilidad de horarios es posible distinguir varios elementos. El
legislador venezolano al discriminar los tipos de Jornada de Trabajo pretende establecer los
limites de la Jornada Laboral, que va de cuarenta (40) a cuarenta y cuatro (44) horas
semanales, en funcién del tipo de jornada en la que el trabajador ejecute sus labores, ya
que en cada una de ellas, variard el limite maximo horas semanales de trabajo. En el caso
de la legislacion canadiense la jornada se estipula en un rango que oscila entre cuarenta
(40) y cuarenta y ocho (48) horas semanales de trabajo, sin discriminar ningin tipo de

jornada.

Sin embargo, ambas legislaciones contemplan la posibilidad de modificaciones de
las jornadas de trabajo, lo que supone la introduccién de un elemento flexibilizador por

parte de éstas.

En materia de Descansos inter jornada ambas legislaciones obligan al patrono a
ceder un lapso de descanso de al menos media hora sin que el trabajador pueda laborar por
mads de cinco (5) horas continuas, con el fin de garantizar el justo descanso del trabajador.
Asimismo, ambas legislaciones coinciden en otorgar un dia de descanso semanal al

trabajador, lo que concuerda con los principios establecidos por la OIT.

En cuanto a horas extraordinarias de trabajo, la legislacion venezolana permite al
patrono convenir con sus trabajadores jornadas laborales de hasta un veinte por ciento
(20%) mas que en el caso canadiense, lo que evidencia la limitacion del patrono canadiense
de disponer del tiempo de los trabajadores. Con esto se pretende proteger el uso del tiempo

libre del trabajador.

Finalmente, ambas legislaciones restringen la posibilidad del patrono de fijar o

modificar de establecer jornadas mayores a los limites estipulados por las legislaciones.
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1.2. Analisis de los articulos contenidos tanto en la Ley Organica del Trabajo venezolana como en el Cédigo Laboral
canadiense referente a la Flexibilidad de Remuneracion

CUADRO 11. ESTIPULACION DEL SALARIO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO

CANADIENSE

Estipulacion de la
Remuneracion

Ley Organica del Trabajo

Employment Standards Act

Naturaleza de la Norma

Establecer los limites y criterios de la fijacion de la remuneracion.

Limite Minimo

Articulo 129

El Legislador sefiala que la remuneracién puede
ser estipulada libremente pero que, en ningun caso,
podra ser menor al minimo mensual fijado por las
autoridades.

Articulo 23

(23.1) El legislador establece que el patrono debera
pagar al menos la remuneracion minima prescrita
por las autoridades.

Criterio

Articulo 130

Para la fijacion de dicho limite se tomard en cuenta
el tipo, la cantidad y calidad de la labor, asi como
también que el mismo sea suficiente para cubrir las
necesidades del trabajador y su familia

(23.2) Si el patrono provee al trabajador de
alimentacién y vivienda, el monto deberé ser
considerado como parte de esa remuneracion.

Se observa como la Legislacion venezolana, al igual que la canadiense, hace una serie de estipulaciones en lo concerniente al monto
minimo a pagar a un trabajador. En el caso canadiense, se deducird al trabajador de su remuneracién minima el monto
correspondiente a la asignacion de vivienda — si aplicase-. (Ver Anexo, Cuadro A9)
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CUADRO 12. ESTIPULACION DEL SALARIO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO

CANADIENSE

Libre Disponibilidad de
la Remuneracion

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la Norma

Establecer la libre disponibilidad de la
remuneracion.

Condicion

Articulo 131

La Legislacion prevé que el pago recibido por el
trabajador estd a entera disposicion del mismo,
aclarando que cualquier limitacion a este derecho
es nula.

La Legislacion venezolana estipula que la remuneracion podrd ser utilizada por el trabajador a su conveniencia y decision, haciendo la

advertencia que este derecho no podra ser vulnerado. El Legislador canadiense no estipula ninguna disposicién en esta materia.

(Ver Anexo, Cuadro A10)
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CUADRO 13. AUMENTOS DE SALARIO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO
CANADIENSE

Aumentos de Salario Ley Organica del Trabajo Labour Code

El Legislador especifica la forma, lapsos y finalidad de los

Naturaleza de la Norma .
aumentos de salario.

Articulo 137

El establecimiento de aumentos progresivos de los salarios se
realiza con la finalidad de que este remunere en forma justa y
proporcionada al trabajador y a su familia.

Articulo 138

Finalidad Establece la posibilidad de que, en caso de aumentos
desproporcionados del costo de vida, el Ejecutivo Nacional
conjuntamente con los Sindicatos, el Banco Central de

Venezuela y el Consejo de Economia Nacional, decretar El Legislador no establece ninguna disposicién en esta
aumentos que permitan al trabajador mantener su poder materia.
adquisitivo.

Articulo 138

Se estipula que el Ejecutivo en sus facultades podra decretar
dichos aumentos a todos los trabajadores o a determinados
grupos.

Formas

Articulo 138

El Legislador sefiala que los aumentos pueden imputarse los
Lapsos recibidos en los tres meses anteriores a la vigencia del decreto
y los convenidos para ser ejecutados en los tres meses
posteriores a la misma.

El legislador venezolano estipula, de forma exhaustiva, todo lo relacionado con los aumentos de salarios, mientras que el Legislador canadiense en su Cédigo
Laboral no establece ninguna disposicién al respecto. (Ver Anexo, Cuadro A14). Por su parte, el gobierno de Ontario y el gobierno de Venezuela fijan aumentos
en los salarios.
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CUADRO 14. TIPOS DE SALARIO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO CANADIENSE.

Tipos de Salario

Ley Organica del Trabajo |

Ministry Of Labour, Ontario

Naturaleza de la Norma

El Legislador establece las disposiciones concernientes al salario por unidad de tiempo, por unidad de obra, por pieza o por

tarea.

Salario por unidad de tiempo

Articulo 140

El Legislador sefala que este tipo de salario corresponde a un
trabajo que se realiza en un determinado lapso, sin tomar en
cuenta el resultado del mismo. Distingue lo que se entiende
entre, salario diario y salario hora.

Salario por unidad de obra,
pieza o destajo

Articulo 141

El Legislador sefiala que el salario por unidad de obra, pieza o
destajo se da cuando para su cdlculo se toma en cuenta la obra
realizada por el trabajador sin tomar en cuenta el tiempo
empleado para ejecutarla.

Salario por tarea

Articulo 142

Se estipula que el salario por tarea se da cuando se toma en
cuenta la duracién del trabajo con la obligacién de dar un
rendimiento determinado dentro de la jornada.

Salario de Eficacia Atipica

Articulo 133

La ley estipula que, las convenciones colectivas, y en las
empresas donde no hay trabajadores sindicalizados, los
acuerdos colectivos, o los contrataos individuales de trabajo
podrdn establecer que hasta un veinte por ciento (20%) del
salario se excluya de la base de cédlculo de los beneficios,
prestaciones o indemnizaciones que surjan de la relacion de
trabajo.

El Gobierno de Ontario establece la posibilidad del pago
salario a tiempo completo, tiempo parcial, por unidad de obra
pieza, por hora, o comisién’. (ONTARIO, 2002)

Existe una divergencia en las nociones de los términos salario, en el caso canadiense y en el venezolano. En Venezuela, segiin lo establecido en el articulo
133, se entiende por salario toda remuneracién, provecho o ventaja.... En el caso canadiense, el término “Salary” significa el pago de una remuneracién fija,
independientemente de las horas trabajadas por el empleado, a menos que excedan las 44 horas a la semana. ( Employement Standards Act, 2000) El término
canadiense utilizado para definir lo establecido en el articulo 133 de la LOT es “Wage”, que se traduce como “remuneracién”. A los efectos del presente trabajo
de grado, entenderemos como Wage, el salario que percibe el trabajador en ocasién de su trabajo, a fin de simplificar el andlisis.
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Articulo 145, 146

El Legislador sefiala las diferentes formas en que se procede a
Calculo calcular diferentes conceptos como el de vacaciones, calculos
relacionados con la terminacién de la relacién de trabajo,
antigiiedad, entre otros.

El legislador venezolano estipula, de forma exhaustiva, todo lo relacionado con los tipos de salarios y su pago al trabajador, presentando un elemento interesante
al establecer el llamado salario de eficacia atipica, que introduce un elemento que flexibiliza la remuneracién establecida para los trabajadores. Asimismo, el

legislador canadiense establece una tipologia para el pago de salarios. Sin embargo, no se presenta una definicién detallada al respecto. (Ver Anexo, Cuadro
Al5)

CUADRO 15 (CONT.). TIPOS DE SALARIO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO
CANADIENSE.
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CUADRO 15. PAGO DEL SALARIO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO CANADIENSE

Pago del Salario

Ley Organica del Trabajo

| Labour Code , ESA

Naturaleza de la Norma

Establecer las formalidades que implica el pago del salario.

Condiciones del pago

Articulo 147, 148, 149, 151,152, 153, 157

El legislador establece una serie de formalidades a la hora de
que se realice el pago del salario, entre las que se encuentran,
que el mismo debe realizarse en efectivo o mediante alguna
institucién bancaria, no se permite el pago en signos
representativos que pretendan sustituir la moneda, debe
entregarse directamente al trabajador o a la persona que él
autorice, debe ser en dia laborable y durante la jornada, en el
lugar donde el trabajador preste sus servicios

Articulo 11 (ESA)

(1) y (4) El pago a un trabajador deberd realizarse
el efectivo, en cheque a nombre del empleado, o a
través de un depdsito en alguna institucién
financiera.

Lapso de pago

Articulo 150

El Legislador sefiala que el lapso de pago podrd ser acordado
entre patrono y trabajador, sin embargo, este no podrd ser
mayor de una quincena y de un mes cuando el trabajador
reciba del patrono alimentacién y vivienda.

Articulo 247 (LC)

El Legislador establece que patrono puede pagar al
trabajador segtin lo dicte su préictica, pero que, sin
embargo, el lapso maximo para realizar el pago al
trabajador deberd ser de treinta dias.

Disminuciones de Salario

Articulo 103. Paragrafo 1°
Seran considerado despido indirecto
(b) La reduccién del salario

Art. 230 (1) (LC)
El patrono podra informar y convenir con el
empleado en una disminucién del salario

Recargos

Articulo 154, 155, 156

El Legislador contempla una serie de porcentajes que deberan
ser pagados al trabajador en el caso en que este labore en dias
feriados, horas extras, durante horas nocturnas, entre otros.

Articulo 174
El Legislador establece recargos solo en el caso que
el trabajador labore horas extras.

La Legislacion venezolana y la canadiense profundizan en detalle como debe ser pagado el salario, a quien, donde y cuando debe ser cancelado. Asimismo,
ambas establecen los lapsos en que debe ser realizado dicho pago y en caso de laborar en horas o dias no regulares se establece de cuanto serd el recargo. En el
caso canadiense puede pactarse una reduccion en el salario. Por el contrario, en Venezuela se le considera a esto despido indirecto. (Ver Anexo, Cuadro A16)
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CUADRO 16. PROTECCION DEL SALARIO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO

CANADIENSE

Proteccion del Salario

Ley Organica del Trabajo

Employment Standards Act

Naturaleza de la Norma

Establecer las condiciones bajo las cuales el salario
goza de proteccion.

Condiciones

Articulo 158, 159, 160, 161, 162

El Legislador sefiala en este punto que los créditos
pendientes de los trabajadores y por prestaciones se
pagardn de preferencia a cualquier otro crédito,
sobre bienes muebles e inmuebles.

Se establece ademds que el salario es inembargable
si esta no excede de salario minimo.

Articulo 11

(4) EIl legislador sefiala que el depdsito que se
realiza al empleado por concepto de su
remuneracién no podrd ser accesada por ninguna
otra persona distinta al trabajador o alguna
autorizada por éste.

Tanto el legislador venezolano como el canadiense estipulan, de forma exhaustiva, todo lo relacionado con las condiciones que garantizan que el trabajador reciba
el salario correspondiente, es decir, en este sentido ambas legislaciones buscan proteger de terceros la remuneracion del trabajador. (Ver Anexo, Cuadro A17)
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CUADRO 17. SALARIO MINIMO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO CANADIENSE

Salario Minimo

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la Norma

Estipular de que forma son establecidos los salarios
minimos y que sucede al patrono que no cumple con
éste.

Articulo 167, 168, 169, 170, 171, 172
El  Legislador sefiala  detalladamente el
procedimiento que se debe seguir para el

Pr imien .. ¢ L ,
ocedimiento establecimiento del monto del salario minimo, asi
como también, los plazos en que debe llevarse a
cabo.
Articulo 173
., El Legislador estipula la forma y monto en que es
Sancion & P y q

sancionado aquel patrono que remunere a cualquier
trabajador con un salario inferior al minimo.

El legislador establece un salario minimo de
referencia, el cual es ajustado en cada Estado
canadiense

El legislador venezolano estipula, de forma exhaustiva, todo lo relacionado con los montos de salarios minimos y su pago al trabajador, y lo propio establece el
Legislador canadiense en su Cédigo Laboral. (Ver Anexo, Cuadro A18)
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CUADRO 18. IGUALDAD SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO CANADIENSE.

Igualdad

Ley Organica del Trabajo

| Equity Act

Naturaleza de la Norma

Establecer el concepto de igualdad de las condiciones laborales.

Condiciones

El Legislador establece que el principio de igual en
cuanto a salarios estd basado en que a trabajo igual,
desempefiado en puesto, jornada y condiciones de
eficiencia iguales, debe corresponder salario igual.

No obstante, lo anterior no significa que no se
otorguen primas de cardcter social por diferentes
conceptos.

El Legislador no establece ninguna disposicién en
esta materia en su Labour Code. Sin embargo, en el
Equity Act de Canad4 se establecen las condiciones
de igualdad en el lugar de trabajo, estableciendo que
todos los tipos de personas, mujeres, aborigenes,
discapacitados y todo aquel miembro de minorias
gozaran de los mismos derechos y beneficios.

El principio de igualdad en este documento se
define no solo como el tratar igual a todos los
trabajadores sino como el brindarle cuidados
especiales a aquellos que asi lo requieran con el fin
de disminuir las diferencias entre personas

El Legislador venezolano establece lo que significa la igualdad, asi como la posibilidad de establecer diferencias entre trabajadores al otorgar primas de carécter
social a los mismos. Ahora bien, aunque la legislacién laboral canadiense no establece ninguna disposicion al respecto, las condiciones de igualdad son
establecidas de forma amplia en el llamado Equity Act, que garantiza el trato igual y justo para todos los trabajadores. (Ver Anexo, Cuadro A13)
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CUADRO 19. ANALISIS VERTICAL ARTICULOS CONTEMPLADOS EN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO CORRESPONDIENTES A LA
FLEXIBILIDAD DE SALARIOS

Ley Organica del Trabajo

Indicadores

Empresa

Sindicato

Estipulacion del
Salario

El legislador le otorga mediante la disposicién referente a la
Estipulacion del Salario, las bases para exigir una justa remuneracién
y su relacion con la posicién de este dentro de la empresa.

Libre El legislador le otorga mediante la disposicién referente a la Libre

Disponibilidad de Disponibilidad del Salario, la herramienta para defender este derecho

la Remuneracién del trabajador.

Aumentos de El legislador le otorga mediante la disposicion referente al Derecho

Salario al Salario, la herramienta para defender este derecho del trabajador.

Igualdad El legislador le otorga mediante la disposicién referente al Principio
de Igualdad, la herramienta para defender este derecho del
trabajador.

Aumentos de | El legislador le brinda al patrono, mediante la disposicién concerniente

Salarios a los Aumentos de Salarios, los marcos de referencia de los salarios

devengados por los trabajadores, limitando de manera exhaustiva los
conceptos que engloba la remuneracién

Tipos de Salarios

El legislador le brinda al patrono, mediante la disposicién concerniente
a las diferentes clases de salarios, los marcos de referencia de los
salarios devengados por los trabajadores, limitando de manera
exhaustiva los conceptos que engloba la remuneracién

Pago del Salario Mediante la disposicién referente al Pago del Salario, el legislador
brinda al Sindicato las bases para defender el derecho de los
trabajadores de devengar su salario correspondiente a través de las
vias indicadas y en los lapsos correctos.

Protecciéon  del El legislador brinda a través de las disposiciones que hacen

Salario referencia a la Proteccion del Salario, las bases para defender las

condiciones minimas que garantizan el nivel de vida justa para los
trabajadores, con la seguridad de que dicho salario serd resguardado.

2 elementos flexibilizadores: limites bien definidos

6 elementos flexibilizadores: bases para defender los derechos de los
trabajadores.
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CUADRO 20. ANALISIS VERTICAL ARTICULOS CONTEMPLADOS EN EL LABOUR CODE Y EN EL ESA CORRESPONDIENTES A LA
FLEXIBILIDAD DE SALARIOS

Labour Code, ESA

Indicadores

Empresa

Sindicato

Estipulacion del Salario

El legislador le otorga mediante la disposicion referente a la Estipulacién del
Salario, las bases para exigir una justa remuneracién y su relacién con la
posicion de este dentro de la empresa.

Libre Disponibilidad de
la Remuneracion

El Legislador Canadiense no estipula ninguna disposicién en esta materia

Aumentos de Salario

El Legislador Canadiense no estipula ninguna disposicion en esta materia

Igualdad

El legislador le otorga mediante la disposicion referente al Principio de
Igualdad, la herramienta para defender este derecho del trabajador.

Tipos de Salarios

El legislador le brinda al patrono, mediante la
disposicién concerniente a las diferentes clases de
salarios, los marcos de referencia de los salarios
devengados por los trabajadores, limitando de
manera exhaustiva los conceptos que engloba la
remuneracion

Pago del Salario

Mediante la disposicién referente al Pago del Salario, el legislador brinda al
Sindicato las bases para defender el derecho de los trabajadores de devengar
su salario correspondiente a través de las vias indicadas y en los lapsos
correctos.

Proteccion del Salario

El legislador brinda a través de las disposiciones que hacen referencia a la
Proteccion del Salario, las bases para defender las condiciones minimas que
garantizan el nivel de vida justa para los trabajadores, con la seguridad de que
dicho salario serd resguardado.

1 elemento flexibilizador: limites bien definidos

4 elementos flexibilizadores: bases para defender los derechos de los
trabajadores
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En materia salarial ambas legislaciones establecen minimos sobre el salario acorde, en
principio, con el costo de la vida de cada pais, asi como la libre disposicion del salario
devengado por el trabajador producto de su actividad laboral. En el caso venezolano el
legislador estipula aumentos de salarios acordes a aumentos en la productividad. Sin
embargo, no prevé disminuciones en la misma en concordancia al principio de
progresividad de los derechos de los trabajadores, que plantea la imposibilidad de
desmejorar la remuneracion del trabajador (Articulo 8 del Reglamento de la LOT. Principio
de Progresividad?). En el caso canadiense, por su parte, el legislador no establece ninguna
disposicion al respecto, dejando la estipulacion del salario a condiciones que responden a

condiciones de la ofer4ta y demanda de trabajo.

Tanto la Ley Organica del Trabajo como el Equity Act, norman la relaciéon de

trabajo con el fin de garantizar condiciones de justas de trabajo.

Finalmente, se observa que la diferencia fundamental entre la legislacién
venezolana y la canadiense en materia de salarios radica en que el patrono canadiense podra

pautar una disminucién de las condiciones salariales con sus trabajadores.

? Principio de conservacién de la condicién laboral mas favorable: por virtud del cual deberan ser respetados
los derechos que se encuentran irrevocable y definitivamente incorporados al patrimonio del trabajador
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1.4. Analisis de los articulos contenidos tanto en la Ley Organica del Trabajo venezolana como en el Cédigo Laboral
canadiense referente a la Flexibilidad de Despidos

CUADRO 22. DESPIDO JUSTIFICADO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO
CANADIENSE

Despido Justificado Ley Organica del Trabajo ESA

Naturaleza de la Norma Esta}blecer los lapsos y causas que dan origen a un despido
justificado
Articulo 101 El gobierno de Ontario aunque no contempla el despido
El Legislador venezolano estipula que el patrono podra dar | justificado tal y como se hace en la Legislacién venezolana,

Lapso de Vigencia de la Causa por terminada una relacién de trabajo justificadamente | éste si contempla que bajo ciertos casos serd perfectamente
durante los treinta dias siguientes a que se produjo la causa | aceptable un despido. Citan entre dichas causas: mala
de dicho despido. conducta por parte del trabajador, desobediencia o negligencia
Articulo 102, 109 en sus labores. El Labour Code no contempla disposiciones en
El Legislador establece causas claras y especificas del | esta meteria.

Causas . .
trabajador que pueden provocar que el mismo sea
despedido.

El legislador venezolano hace énfasis en las causas que dan origen al este tipo de despido, haciendo una descripcidn bastante exhaustiva de éstas, mientras que la
legislacion canadiense no establece ninguna disposicién en este sentido. (Ver Anexo, Cuadro A20)
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CUADRO 23. DESPIDO INJUSTIFICADO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO

CANADIENSE

Despido Injustificado

Ley Organica del Trabajo

| Labour Code

Naturaleza de la Norma

Establecer las condiciones que deben ser cumplidas en caso de producirse un despido sin causa justificada.

Implicaciones

Articulo 104, 105, 106

El Legislador establece que cuando el despido sea de esta
naturaleza, el trabajador gozard de un periodo de preaviso o de
un pago equivalente al salario que corresponderia a dicho
periodo.

Se prevé que el patrono deberd notificar por escrito el despido,
indicando la causa del mismo si la hay.

Articulo 230, 231

El Legislador establece que el patrono deberd darle al
trabajador, sea éste parte o no de la Convencién Colectiva
vigente, una notificacién por escrito dos semanas antes de la
fecha en que se llevard a cabo el despido, una bonificaciéon
equivalente a dos semanas de salario. Este aviso debe cumplir
con unas condiciones tales, especificadas en al Legislacion que
garantizan que no se menoscaben las condiciones del empleo.

Apelacion

Articulo 116-124

El Legislador prevé que aquel trabajador que no esté de acuerdo
con la procedencia de la causa alegada en su despido, podra
apelar dicha decisién ante autoridades claramente definidas en la
legislacién, asi como también se encuentra descrito el
procedimiento a cumplir.

Articulo 240, 241, 242, 245, 212-217

Se encuentra estipulado que aquel trabajador que haya laborado
en la empresa por un periodo mayor a doce meses consecutivos
y que esté sujeto a la Convencidén Colectiva podrd realiza un
queja ante el inspector.

Las condiciones y procedimientos para realizar la queja son
especificados en la Legislacion

Ambas Legislaciones contemplan aquellas acciones que deben ser llevadas a cabo por el patrono en caso de un despido injustificado. Ahora bien, la legislacién
canadiense introduce un elemento flexibilizador al no hacer del despido una decisién definitiva sino que, da la posibilidad al trabajador de apelar ante las
autoridades competentes. (Ver Anexo, Cuadro A21)




71

CUADRO 24. DESPIDO MASIVO SEGUN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO VENEZOLANA Y EL CODIGO DE TRABAJO CANADIENSE

Despido Masivo

Ley Organica del Trabajo

Labour Code

Naturaleza de la Norma

Establecer las condiciones segun las cuales se realiza un despido masivo

Condiciones de Despido Masivo

Articulo 34
El Legislador establece los porcentajes del total de trabajadores de la
empresa que al ser despedidos serd considerado un despido masivo.

Suspension del Despido Masivo

Articulo 34
El Ministerio del trabajo tiene las facultades de suspender un despido de
esta naturaleza, alegando razones de interés social.

Procedimiento

Articulo 34

El legislador estipula que en caso de invocarse ciertas circunstancias y
no se llegare a acuerdos entre las partes, el conflicto podrd someterse a
arbitraje.

Notificacion de Despido Masivo

Articulo 34

El Legislador establece que se debe notificar al sindicato en el caso que
los trabajadores estén sindicalizados o, en ausencia de este, a los
trabajadores mismos.

Fuero Sindical y Despido Masivo

Articulo 34
Se establece que no se podra aducir despido masivo en trabajadores que
estén ejerciendo sus derechos de organizacién y contratacion colectiva..

El legislador canadiense no estipula normas en
esta materia.

La legislacion venezolana hace referencia a las condiciones en que realiza un despido masivo, su procedimiento, la notificacién y la excepcion que se realiza en
caso de que exista fuero sindical, mientras que la legislacidon canadiense no establece ningin tipo de normas en esta materia. En este sentido, el legislador deja a
volad del patrono efectuar despidos en la medida en que lo considere oprtuno (Ver Anexo, Cuadro A19)
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CUADRO 25. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN LA LEY ORGANICA DEL TRABAJO REFERIDOS A LA

FLEXIBILIDAD DE DESPIDOS

Ley Organica del Trabajo

Indicadores

Empresa

Sindicato

Despido Masivo El Ejecutivo tendrd la capacidad de suspender medidas de esta
naturaleza, alegando interés social.
Despido Justificado El Legislador limita el nimero maximo de personas a ser despedidas

bajo esta medida.

Despido Injustificado

EL Legislador brinda al sindicato las bases para defender los derechos
de los trabajadores, asi como también establecer limites y condiciones
ante este tipo de despido.

3 elementos restrictivos.

CUADRO 26. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN EL LABOUR CODE REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE

DESPIDOS
Labour Code, ESA
Indicadores Empresa Sindicato
Despido Masivo Se da la opcién al patrono de utilizar la figura
del despido temporal o la del despido
permanente.
Despido Justificado El empleador podra despedir por causa justa.

Despido Injustificado

El Legislador da la facultad al Sindicato de apelar junto con el
trabajador un despido de esta naturaleza.

3 elemento flexibilizadores

1 elemento restrictivo
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En el caso venezolano el patrono solo puede despedir justificadamente a un
trabajador a consecuencia de cualquier acto inmoral, injuria o falta grave, omisiones,
inasistencia injustificada (durante tres veces en un lapso continuo de treinta dias) y
perjuicios materiales, entre otros, sin considerar las necesidades de mano de obra por parte
del patrono, (LOT, Art. 102) motivos econdmicos o tecnoldgicos considerados de la misma
manera justificados. En este sentido, la legislacién supone que las necesidades de mano de
obra por parte del patrono son al menos estables o crecientes ya que no se tipifica como
causa justificada de despido las disminuciones de la demanda de trabajo, disminucién de la
produccion, reestructuracion de la actividad empresarial, cuando la realidad del mercado de
trabajo demanda mayor flexibilidad, siendo considerados los despidos producto de estas

circunstancias injustificados. (LOT, Art. 104)

En el caso canadiense, el legislador estipula que de presentarse despidos
injustificados, el empleador debera informar al trabajador y cancelarle una indemnizacién
correspondiente a dos semanas de salario. A la postre, el legislador estipula en su
normativa un tipo de despido llamado “Despido o Desincorporacion Temporal”, en el cual,
se estipula que un patrono podrd terminar de forma parcial una relacién de trabajo
obedeciendo a causas coyunturales, como una baja en la produccidn, sin la obligacién de
dar al trabajador una fecha de regreso a sus labores. De la misma manera, tampoco es
necesario seguin lo estipulado en el Employment Standards Act, que el patrono de un

preaviso o alguna razén de despido a los trabajadores contratados bajo esta modalidad.

El periodo contemplado en el ESA como Despido Temporal corresponde a trece
(13) semanas, en un periodo de veinte (20) semanas consecutivas, pero menos de treinta y
cinco (35) semanas en un periodo de cincuenta y dos (52) semanas consecutivas. Durante
este periodo el trabajador recibe los beneficios estipulados para aquellos trabajadores
desempleados estipulados por el Ministerio de Trabajo canadiense, monto que, en la
practica, supone menos de la mitad de lo que recibiria el trabajador en caso de estar

contratado.
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En el caso en que el despido temporal exceda el periodo contemplado en el ESA
para tal fin, se considera que la relacién de trabajo ha sido terminada, y el trabajador en este
caso deberd recibir su pago correspondiente su pago por terminacién de la relacién de

trabajo si el preaviso no fue dado.

Ahora bien, del andlisis anterior se desprende que la LOT es restrictiva en sus
disposiciones en lo referente a despidos, desde la estabilidad temporal (a razén de
incapacidad temporal, mujeres en estado de gravidez, etc.) hasta la estabilidad absoluta,
como es el caso de la inmovilidad laboral, mientras que la legislacion canadiense les

concede a las partes un campo de accion bastante amplio.

En este sentido, Un elemento clave a tomar en cuenta en cuanto a la flexibilizacién
de las condiciones de trabajo en Venezuela, lo constituye, la Inamovilidad Laboral,
establecida a través de los decretos emitidos por el Ejecutivo Nacional. El primero de ellos
data del 11 de Mayo de 2002, con extensiones sucesivas, siendo la ultima de ellas la

realizada el 30 de Septiembre de 2004, finalizando el 30 de Marzo de 2005.

La inamovilidad Laboral aplica a los trabajadores de la empresa privada y personal
obrero del sector publico, que tengan mds de tres meses de servicio en una empresa, y que
devenguen un salario basico mensual menor dos salarios minimos y que no ejerzan cargos
de direccidn. Debido a que el tope se mantuvo, actualmente se favorecen aproximadamente

a 2 millones de trabajadores.

No obstante, para el momento del decreto, hace dos afios y medio, la inamovilidad
protegia a quienes percibian menos de tres salarios minimos y ahora sélo se benefician

quienes tienen un ingreso basico menor a dos salarios minimos.

La inamovilidad laboral es consecuencia de una politica de corte proteccionista,
pretendiendo proteger el trabajo como hecho social, lo que bajo la mirada de la actual
administracion gubernamental vincula a la reactivacion y diversificacion de la economia,

por el contrario, la perspectiva empresarial opina que medidas proteccionistas de esta
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naturaleza perjudican aun mads a los trabajadores puesto que no estimulan la generacién de
empleo. Asi, quien se busca proteger resulta ser el mas perjudicado, puesto que, la medida
en realidad afecta al pequefio universo de trabajadores pertenecientes al sector formal de la

economia y perjudica a los desempleados.

Segtn las cifras que maneja el Instituto Nacional de Estadistica, INE (2004), en
mayo de 2002 la tasa de desocupacion se ubicaba en 15,3%, es decir, 1.620.107 personas
estaban sin empleo, pero para agosto de 2004, aunque la tasa de desempleo era mas baja y
se ubicaba en 14,2%, en términos absolutos existian 1.704.704 personas desocupadas.
Desde que se aplicé el decreto hasta la fecha se han sumado 84.597personas a las filas del
desempleo, lo que representa un incrementa un 4,96%, sin contar mas de un 55% de la
Poblaciéon Econémicamente Activa se encuentra desempleada (Eckerman, Apuntes de la
Cétedra Dindamica Econdémica UCAB, 2003). A pesar de que las cifras del INE parecieran
demostrar la ineficacia de la medida, algunas organizaciones como la Unién Nacional de
Trabajadores pidieron a la Asamblea Nacional extender el decreto por seis meses mas.
Mientras tanto los empresarios aseguran que lejos de incentivar el empleo, la inamovilidad

laboral ha frenado la posibilidad de generar puestos de trabajo.

Por ello, la Inamovilidad Laboral representa en el contexto venezolano una medida
que torna las condiciones de trabajo poco flexibles, al no permitir que el mercado laboral se
establezca a través de la libre oferta y demanda de trabajo, lo que representa el caracter

intervencionista del Estado en materia laboral.
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2. Analisis de los Convenios Colectivos Suscritos por SIDOR y STELCO
2.1. Caracteristicas del Convenio Colectivo suscritos por SIDOR

El Sindicato Unico de Trabajadores Sidertdrgico y sus Similares (SUTISS) se
encuentra vinculado a la corriente sindical conocida como El Nuevo Sindicalismo, la cual
sent6 sus bases a comienzos de la década de los afios 1970, con el Grupo Matanceros
(Urquijo, 2000). Reconocido como un sindicato de izquierda, el SUTISS parte de la
consigna de consolidar un sindicalismo de todos y para todos. Entre los principales
objetivos de la accion sindical del SUTISS destacan: 1) la deteccidon de los problemas
cotidianos de los trabajadores; 2) el inmediato procesamiento legal de estos problemas, a
cualquier instancia juridica; 3) un tratamiento universal y personalizado a todos los
trabajadores afectados, por encima de su orientacion politica; 4) una negociacion firme y
muy bien documentada; 5) renuncias a las costas sindicales y a cualquier tipo de
compensacion monetaria en la discusion de convenios colectivos; y 6) la continua

comunicacion con las bases obreras (Urquijo, 2000).

El SUTISS ha venido afrontando una dréstica disminucién de puestos de trabajo en
SIDOR, a partir de la privatizaciéon, de aproximadamente un 49,61%, en el periodo
comprendido entre 1995 y 2000 (SIDOR). A partir de esa fecha, se ha mantenido, mas
levemente esta tendencia, en un esfuerzo de la gerencia, de aumentar la productividad por

trabajador en una empresa que fuera llevada, antes de su privatizacion, a los estadios mas

notorios de burocratizacion ~ GRAFICO 1: N° DE TRABAJADORES Y PRODUCTIVIDAD
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El convenio colectivo que suscribieron SIDOR y el SUTISS en el ano 2002,
producto de arduas negociaciones y conflictos sindicato — gerenciales que vieron
perjudicada la actividad de la siderurgica en los afos 2000 y 2001, cuya vigencia se
extiende desde el 22 de Marzo de 2002 y el 21 de Octubre de 2004, es un convenio
conservador, a nivel de concesiones econdmicas, lo cual se explica debido a la crisis
econdmica que afrontaba, no solo SIDOR, sino las grandes industrias del acero mundial,

por las razones antes sefialadas.

En este sentido, empresa y sindicato, reconocieron “la necesidad de crecer y
prosperar a través del incremento de la productividad, como factor que contribuye al
desarrollo de SIDOR y de todos sus trabajadores” (SIDOR y SUTISS, 2002). Con el fin de
alcanzar las metas descritas, ambas partes advirtieron la necesidad, en primer lugar, de
poner al servicio de los trabajadores oportunidades de capacitacion que les permitiera
desarrollar sus habilidades en cargos asignados acordes a sus destrezas; en segundo lugar,
favorecer el trabajo en equipo, la adaptabilidad a los cambios y la estabilidad laboral en
base a la capacitacion permanente; en tercer lugar, comprometerse a la bisqueda constante
de mejoras en calidad y eficiencia, procurando la mdaxima productividad con una
optimizacién de los recursos disponibles; y, finalmente, preservar la continuidad de las
operaciones, en términos de la jornada laboral y en el marco de la Legislaciéon Laboral
vigente, promoviendo el didlogo y la negociaciéon como bases para la resolucion de todo

conflicto (SIDOR y SUTISS, 2002).

Enmarcado bajo estos lineamientos, el convenio suscrito entre SIDOR y el
Sindicato Unico de Trabajadores Siderdrgicos y Similares, presenta las siguientes

caracteristicas:
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Convenio Colectivo SIDOR

Actores

Sindicato Unico de Trabajadores de la Industria Sidertdrgica
y Similares (SUTISS) y Sidertrgica del Orinoco (SIDOR)

Fecha de Entrada en 22 de Marzo de 2002
Vigencia
Fecha de Terminacion 20 de Octubre de 2004

Contenido

103 Cl4ausulas, entre las que se encuentran:
Clausulas preliminares

Clausulas econdémicas

Clausulas Sociales

Clausulas Sindicales

Clausulas de Higiene y Seguridad
Clausulas Generales

Tabulador de Salarios
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2.2. Caracteristicas Convenio Colectivo STELCO

El Sindicato de Trabajadores del Hierro de Norteamérica (USWA) es un
sindicato internacional que representa mds de 1.2 millones de empleados y jubilados
de la Industria Siderurgica. Con 1.800 seccionales alrededor de Canadd, Estados
Unidos y el Caribe, los trabajadores de USWA trabajan en cerca del total de sectores
de la economia, desde metales y mineria al sector manufacturero, pasando por el sector
salud, transporte y comunicaciones, asi como también en el sector de los servicios

publicos.

En Canadd, el USWA cuenta con 190.000 miembros, y de estos, 65.000 se
desempefian en el sector de la industria y la minerfa. La seccional 1005 (Local 1005)
conjuntamente con las seccionales 5328, 8782 representan 4903 trabajadores
correspondientes a tres unidades de negociacion en las cuatro plantas de STELCO. Cada
una de estas seccionales constituye el agente negociador exclusivo para cada uno de los
trabajadores que representa. En este sentido, los términos y condiciones de empleo para los
trabajadores de la planta de STELCO en Hamilton estdn contenidos en el Convenio
Colectivo y Cartas de Entendimiento entre STELCO y USWA Local 1005 (Agosto 1, 2002
— Julio 31, 2006).

En lo que respecta a horarios, salarios y otras condiciones de trabajo este Convenio
contiene provisiones para la resolucién de disputas por medio de reclamos en el caso de
violaciones del Convenio o en alguna otra instancia donde la disputa surja entre un

miembro de la USWA y STELCO.

Este Convenio también incluye acuerdos bilaterales que proveen de beneficios
suplementarios por desempleo en el evento que un miembro sea desincorporado / despedido
y sea elegible para recibir asistencia gubernamental. Estos acuerdos funcionan
conjuntamente con la Ley de Seguridad de Empleo (Employment Insurance Act) con el fin
de reducir el impacto de la pérdida del trabajo. Asimismo, los Planes de Pensiones y los
Planes Colectivos de Seguros también fueron negociados concomitantemente con el

Convenio Colectivo.
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Convenio Colectivo STELCO

Actores

United Steelworkers of America Local 1005 y Stelco Hilton

Works

Fecha de entrada en vigencia

1 de Agosto de 2002

Fecha de terminacion

31 de Julio de 2006

Contenido

Secciones

1.

e o

15.
16.
17.
18.
19.
20.

Intencién y propdsito
Reconocimiento del Sindicato
Tareas del Sindicato
Funciones de la Gerencia
Horario de Trabajo

Salarios

Retiro

Entrenamiento

Resolucion de Conflictos

. Huelgas y Cierres de la Empresa
. Vacaciones

. Feriados

. Comités

. Salud y Seguridad

. Ausencias

. Jurado

. Intercambios

. Cambios Tecnolégicos
. Departamentos

. Terminacién

Establecimiento de Vacaciones
Ausencias especiales

Ausencias de Trabajadores

Seleccién del Administrador

Clausula 7.13

Seccién 7

Postulaciones

Reestructuracién del trabajo en la planta
Arbitrio

. Desincorporacién voluntaria
. Cargos Combinados

Linea Z

. Contratacién Externa
. Programa de arbitrio para trabajadores

sindicalizados

Cursos Externos

Trabajadores discapacitados

Bonificacién por Costo de vida

Pago suplementario por trabajadores sindicalizados
Pago por vacaciones

Acoso discriminatorio
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Convenio Colectivo STELCO

Contenido (Cont.)

Items

21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.

Ausencias por actividades sindicales
Horas Extras, Comidas
Contratacion preferencial

ftem no estipulado

Entrenamiento

Trabajo en Verano

Cantina en la planta

Retrasos

Programadores

Interpretacién de la Cldusula 7.02
Aplicacién de la Clausula 7.17
Fondo a la Educacién

Reubicacién de la planta

Cambios tecnolégicos
Mantenimiento mecdnico

Despidos permanentes

Movimientos de personal

Despidos

Trabajos eléctricos

Divisién de trabajos mecdnicos y de mantenimiento
Yardas

ftem no estipulado

Progresion especial

Progresiones eléctricas

Fijacién de turnos de 12 horas
Progresién especial de trabajadores mecdnicos
Mantenimiento de equipos

Plan de Utilidades para trabajadores sindicalizados
Vejes

Vejes

ftem no estipulado

Las condiciones estipuladas en el Convenio Colectivo vigente a partir del mes de

Agosto de 2004 estaban igualmente contempladas en el Convenio vigente hasta el 1

Agosto de 2002, incluyendo las estipulaciones establecidas en el plan de pensiones y

desempleo. (Memorandum of Agreement STELCO, 2004). Las cldusulas y los items

analizados a continuacion se extraen de las secciones enumeradas en el cuadro anterior.

Estos dltimos, constituyen acuerdos complementarios al convenio bésico.
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2.3. Analisis de las Clausulas contenidas en los Convenios Colectivos suscritos por SIDOR y por STELCO referente a la
Flexibilidad de Contratacion

CUADRO 27. EMPLEADOS EN PERIODO DE PRUEBA SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO

Empleados en Periodo Convenio SIDOR Convenio STELCO
de Prueba
Naturaleza de la Norma | Este punto no es materia de Estableces los limites del periodo de prueba para un nuevo empleado.
Convencién entre las partes.
Clausula 7.04
Lapso (a) Un empleado serd considerado en periodo de prueba durante un periodo continuo
de 520 horas de trabajo.

(...)Una vez completado dicho periodo, al empleado se le contabilizard dicha
antigliedad a partir de la fecha de su dltima contratacion, y, en el caso de un empleado

Computo de la que haya sido desincorporado y recontratado, le serdn reconocidos todos aquellos

Antigiiedad periodos de prueba dentro de los seis (6) meses anteriores a su ultima fecha de
contratacion.

(b) Las partes acuerdan que un empleado en periodo de prueba no estd llamado a

Terminacion de la reclamar a causa de su despido, el cual podrd efectuarse a discrecién por parte de la

Relacion de Trabajo Compaiiia, a menos que se alegue despido a causa de actividad sindical.
El empleado en periodo de prueba serd beneficiario de los demds derechos y
Derechos privilegios que correspondan a los todos los empleados bajo este Convenio.

El Convenio de STELCO establece, en la Clausula 7.04, las disposiciones relativas a los empleados en periodo de prueba. Se entiende por 520 horas, un total
de 65 jornadas de trabajo, en el caso que sean de 8 horas cada una. En el caso de SIDOR, esto no es materia de Convencién en cuestion, puesto que la LOT,
en su Articulo 30, Pardgrafo segundo, literal (a), dicta un periodo de prueba maximo de noventa (90 dias), sin considerar si la jornada es a medio tiempo o
incluye horas extraordinarias. El convenio de STELCO, también establece la posibilidad unilateral de la Compafifa de dar por terminada la relacién laboral sin
posibilidad de reclamo, por parte del trabajador, a menos que se alegue despido a causa de actividad sindical. En este sentido, la legislacién venezolana ( y no
el Convenio de SIDOR) dicta esta misma posibilidad, en el Reglamento de la LOT, en su Articulo 30. (Ver Anexo, Cuadro A22)
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CUADRO 28. CONTRATACION TEMPORAL SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO

Contratacién Temporal
(Verano)

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

No se contempla en esta Convencion.

Empleo de personas durante la estacién
de verano.

Definicion

Item 27: Las personas empleadas
durante la estacién de verano — como
personal de apoyo - no adquirirdn
antigiiedad y la relacién laboral podra
ser terminada por parte de la Compaiiia
en cualquier momento. Asimismo,
aquellas personas empleadas bajo esta
modalidad no podrdn participar en el
Programa de Seguro Colectivo.

Durante los meses de verano, se establece la posibilidad de contraer a un mayor nimero de trabajadores, como personal de apoyo, cuya relacién contractual tendrd
las mismas caracteristicas que las establecidas en el cuadro anterior, referente a empleados en periodo de prueba. En el caso venezolano, dada las caracteristicas
estacionales del pais, no se contempla este aspecto. (Ver Anexo, Cuadro A27)
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CUADRO 29. INCREMENTO DE LA FUERZA LABORAL SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO

Incremento  de la
Fuerza Laboral

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la
Norma

No se contempla en esta Convencion.

Factores a considerar en casos de reduccion de la fuerza
laboral.

Factores de a

Considerar

Clausula 7.06. En todos los casos de promociones (excepto a
cargos excluidos de la unidad de negociacién o aquellos que
requieren de entrenamiento técnico especifico y en todos los
casos de incremento o reduccion de la fuerza laboral, los
siguientes factores seran considerados por la compafiia:

(a) Antigiiedad.

(b) Conocimiento, eficiencia 'y habilidad para

desempenar el cargo.

(c) Condicion fisica del trabajador.
Cuando los factores (b) y (c) son relativamente parecidos, el
factor (a) serd el predominante.

En casos de promociones y/o incrementos de la fuerza laboral, el Convenio de STELCO especifica claramente cuales son los factores que serdn considerados al
momento de presentarse la vacante a un cargo o alguna oportunidad de promocién. Al igual que en el caso de despidos o reduccién de la plantilla de empleados, el
factor “Antigiiedad” es preponderante a la hora de cubrir cualquier vacante. En el caso venezolano esto no es materia de convencion entre las partes. (Ver Anexo,

Cuadro A23)
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CUADRO 30. DISPOSICIONES SOBRE VACANTES SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR

STELCO
Disposiciones
sobre Convenio SIDOR Convenio STELCO
Vacantes
Naturaleza de la | Limitar la incorporacién de trabajadores no sindicalizados en | Establecer la precedencia (en base a la antigiiedad de cada
Norma cargos de la empresa. trabajador) en casos de la existencia de alguna vacante a un

cargo, asi como limitar el reclutamiento externo por parte de la
empresa.

Participacion de
Trabajadores
Sindicalizados en
Cargos de la
Empresa

Clausula 50

La empresa solicitard por escrito al sindicato el 75% de su
personal de némina diaria no calificada, el 45% de su personal
de némina diaria calificada, el 30% del personal de nomina
mensual amparado por la presente convencidn colectiva y el
45% de los Peritos y Técnicos Industriales egresados de la
Escuelas Técnicas de Venezuela.

No se contempla en esta Convencion.

Criterios de
Excepcion

Se establecen lapsos para ello asi como la posibilidad de la
Empresa, una vez finalizados dichos lapsos, de proceder a
contratar libremente a cualquier trabajador.

Clausula 7.07

La Compaiifa podrd efectuar designaciones temporales, que no
excedan los treinta dias a cualquier cargo.

Criterios para la
Ocupacion de
una Vacante

No se contempla en esta Convencién

Clausula 7.07

La Compafifa deberd publicar toda vacante disponible. Se
reafirman los criterios expresados en la Clausula 7.06 referentes
a la precedencia de trabajadores con mayor antigiiedad para
ocupar cualquier vacante.

Clausula 7.08

La compafifa anunciard y designard una oportunidad de
entrenamiento para cualquier cargo de la misma manera que en
el caso de una vacante permanente cuando un trabajador
calificado no esté disponible.

Reclutamiento
Externo

De la Cldusula 50 se desprende que la gerencia de la empresa
podrd reclutar externamente el 25% de su personal de némina
diaria no calificada, el 65% de su personal de némina diaria
calificada, el 70% del personal de nomina mensual amparado
por la presente convencién colectiva y el 65% de los Peritos y
Técnicos Industriales egresados de la Escuelas Técnicas de
Venezuela.

Clausula 7.19 La Compaiia no contratara por fuera de ella
trabajo que resultare en el despido o desincorporacion de
empleados. Las partes revisaran el estatus de aquellos empleados
que podran verse afectados por la medida de contratar fuera, en
miras de encontrar una solucién aceptable.

Como se puede observar, las disposiciones para la designacién de alguna vacante en ambas empresas son diferentes. Sin embargo, ambas evidencian el
interés del sindicato de conservar para sus miembros, el mayor nimero de plazas disponibles. En el caso de SIDOR no se establecen criterios para la
ocupacion de estas plazas. Por su parte, el Convenio de STELCO, recurre a la Cldusula 7.06 expuesta previamente, para establecer los pardmetros sobre
la materia. Asimismo, se establece la posibilidad de oportunidades de entrenamiento para plazas disponibles, y la potestad de la empresa para realizar
designaciones temporales sin la intervencidn del sindicato. (Ver Anexo, Cuadro A25)
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CUADRO 30 (CONT.). DISPOSICIONES SOBRE VACANTES SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR

STELCO
Reclutamiento
Externo Convenio SIDOR Convenio STELCO
(Contracting
Out)
Naturaleza de la No se contempla en esta Convencion. Empleo de personas durante la estacién de verano.
Norma
Item 27: Las personas empleadas durante la estacién de verano —
como personal de apoyo - no adquirirdn antigiiedad y la relacién
laboral podrd ser terminada por parte de la Compafiia en
Definicion cualquier momento. Asimismo, aquellas personas empleadas bajo
esta modalidad no podrdn participar en el Programa de Seguro
Colectivo.

Durante los meses de verano, se establece la posibilidad de contraer a un mayor nimero de trabajadores, como personal de apoyo, cuya relacion contractual tendrd
las mismas caracteristicas que las establecidas en el cuadro anterior, referente a empleados en periodo de prueba. En el caso venezolano, dada las caracteristicas

estacionales del pafs, no se contempla este aspecto. (Ver Anexo, Cuadro A29)

CUADRO 31. RECLUTAMIENTO EXTERNO SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO
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Contratacion de

Trabajadores Convenio SIDOR Convenio STELCO
Extranjeros
Naturaleza de la | Limitar la incorporacion de trabajadores extranjeros a cargos de la No se contempla en esta Convencion.
Norma empresa.
Clausula 87
La empresa se compromete a mantener su politica de que los puestos
Definicion vacantes sean ocupados preferentemente por venezolanos.

Criterios de
Excepcion

Cuando en un lapso razonable la Empresa no encuentre mano de obra
venezolana idénea disponible en el pais, dentro de los niveles de
remuneraciéon establecidos en la empresa, ésta podrd contratar
trabajadores extranjeros.

Inflexibilidad
Funcional

Los trabajadores extranjeros a que se contrae esta cldusula, no podran
ser trasladados a cargos distintos de aquellos para los cuales fueron
contratados, salvo que por razones funcionales, técnicas o
productivas vinculadas a la eficaz organizacion del trabajo, deban ser
transferidos a otro cargo técnico calificado, para los cuales tampoco
hay oferta de personal venezolano calificado con la debida aptitud
para el cargo.

En el Convenio de SIDOR, la empresa conviene con sus trabajadores mantener ocupados los cargos con personal venezolano, salvo la excepcién arriba
mencionada. Segin ésta, se contratardn preferiblemente trabajadores venezolanos, y sélo de no cumplir con los requerimientos del cargo, podra contratarse a
trabajadores de otra nacionalidad, bajo el estdndar de salario que corresponderia a un trabajador venezolano en ese mismo cargo. Asi mismo, plantea la posicién
inflexible de evitar las transferencias de los trabajadores extranjeros a otros cargos distintos de aquellos para los cuales fueron contratados. En el caso de
STELCO, esta materia no es Convencion entre las partes. (Ver Anexo, Cuadro A28)

CUADRO 32. CONTRATACION DE TRABAJADORES EXTRANJEROS SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y

POR STELCO
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CUADRO 33. ANALISIS VERTICAL DE LAS CLAUSULAS CONTENIDAS EN EL CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR SIDOR
REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE CONTRATACION.

Convenio Colectivo SIDOR

Indicadores Empresa Sindicato

Las partes pueden someterse a un periodo de prueba de
Empleados en periodo de noventa (90) dias, con la posibilidad de dar por terminada la
prueba relacién de trabajo, sin previo aviso.

Incremento de la fuerza
laboral

Contratacion temporal
(Verano)

Las partes acuerdan en limitar la incorporacién de
Disposicion sobre vacantes trabajadores no sindicalizados a la empresa.

Reclutamiento Externo

Se limita la contratacion de personal extranjero en los

Contratacion de trabajadores cargos en los que no se encuentre mano de obra en el pafs.
extranjeros
1 Elemento Flexibilizador: Contratacién por un periodo de 2 Elementos Restrictivos: limitacién a la incorporacién de
prueba. trabajadores no sindicalizados y a la contratacién de

personal extranjero.




CUADRO 34. ANALISIS VERTICAL DE LAS CLAUSULAS CONTENIDAS EN EL

REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DECONTRATACION.
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CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR STELCO

Convenio Colectivo STELCO

Indicadores

Empresa

Sindicato

Empleados en periodo de
prueba

Las partes acuerdan como periodo de prueba (520) horas de
trabajo.

Incremento de la fuerza
laboral

Se establecen condiciones que rigen las situaciones de
incremento de la fuerza laboral.

Contratacién temporal
(Verano)

Los trabajadores no adquieren antigiiedad, no participan en el
seguro y pueden ser despedidos en cualquier momento.

Disposicion sobre vacantes

Se prevé que los trabajadores permaneceran en la empresa
con prioridad ante nuevos ingresos. Rige el principio de
antigiiedad a la hora de ocupar nuevas vacantes.

Reclutamiento Externo

Se limita el reclutamiento externo de los cargos vacantes
s6lo en el caso que no se encuentre disponible ningin
empleado contratado o desincorporado para suplir tal cargo.

Contratacion de trabajadores
extranjeros

Se limita la contratacién de personal extranjero en los
cargos en los que no se encuentre mano de obra en el pafs,
dando asi, prioridad a la mano de obra local.

2 Elementos Flexibilizadores: contratacién por periodo de
prueba, y contratacién temporal.

4 Elementos Flexibilizadores, en materia de incrementos de
la fuerza laboral, ocupacién de las vacantes, reclutamiento
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externo y contratacidn de trabajadores extranjeros.
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En materia de contratacion, los convenios de ambas empresas limitan en mayor o
menor medida la incorporacién de trabajadores externos a las mismas o no pertenecientes a
los sindicatos. En el caso canadiense esto es mas notorio debido a la misma libertad que
tiene el patrono de despedir o desincorporar a trabajadores a causa de una disminucién en la
producciéon o a razén de cambios tecnoldgicos, por lo que, son estos trabajadores
despedidos los que tendran prioridad de reincorporarse a la hora de reactivar un proceso de

contratacién de personal.

En el caso de la convencion celebrada por STELCO, se contempla la posibilidad de
contratar trabajadores de manera temporal a razén de un incremento de la produccién en la
época de verano, coincidiendo en las condiciones estipuladas por la LOT en materia de

contratos a tiempo determinado.

De la misma forma, la convencidon colectiva celebrada por STELCO, tipifica la
existencia de una bonificacién de dos descripciones de cargos distintas en un nuevo cargo,

denominado combinado.

En el caso de Venezuela, se limita la contratacién de personal extranjero bajo
supuestos excepcionales. Los salarios de estos trabajadores se corresponderdn con los
salarios estipulados para dicho cargo, en el caso de que fueran ocupados por trabajadores
venezolanos.

Finalmente, de ambas convenciones se desprende la poca flexibilidad de
contrataciéon que le concede el sindicato a la empresa permitiéndose la contratacién

temporal de trabajadores nacionales y extranjeros bajo criterios muy bien definidos.
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2.4. Anadlisis de las Clausulas contenidas en los Convenios Colectivos suscritos por SIDOR y por STELCO referente a la
Flexibilidad de Horarios

CUADRO 35. HORARIO DE TRABAJO SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO

Horarlq = Convenio SIDOR Convenio STELCO
Trabajo
Naturaleza de Establecer los horarios y turnos de trabajo, asi como cambios en los mismos.
la Norma

Limites de la
Jornada de
Trabajo

Cl4usula 91
Las partes convienen tres turnos de trabajo de ocho (8) horas cada
uno.
Clausula 92
Ambas partes convienen en mantener una jornada semanal de
cuarenta y dos (42) horas.
Clausula 93
La empresa mantendrd un sistema de rotacidn entre sus trabajadores
que presten sus servicios por turno, de manera que sean utilizados
alternativamente.

Clausula 5.02
El horario de trabajo debe ser de ocho o doce horas en un periodo de 24
horas. Asimismo, la semana laboral serd de cinco dias laborables,
equivalente a 40 horas o 42 (en los departamentos que se sometan a jornadas
especiales de trabajo).

Clausula 5.03
El patrén de trabajo deberd ser de cinco dias consecutivos de trabajo, y
podra comenzar cualquier dia calendario de la semana.

Cambios en la
Jornada de
Trabajo y su
notificacion

Clausula 90

La empresa conviene en avisar al Sindicato con una anticipacion de
treinta (30) dias continuos cualquier modificacidon en los turnos de
trabajo, salvo los casos de excepcién, en materia de aumento de
productividad, adiestramiento de personal especializado, y labores
de reparacién y mantenimiento, en los cuales, la empresa avisara al
Sindicato y a los trabajadores afectados, con siete (7) dias continuos
de anticipacién a la fecha en que haya de entrar en vigencia el
cambio de turnos de trabajo. En este sentido, la empresa podrd
organizar turnos regulares o extraordinarios, tanto en dias laborales
como feriados, de ocho horas o menos, y de mds de ocho horas. La
direccién de la Planta determinard el nimero de turnos semanales
que cada trabajador laborard.

Clausula 5.03
La compaiifa podrd incrementar o disminuir el nimero de turnos y su
duracién, siempre y cuando tales cambios requieran el pago de horas extra,
desviaciones del patrén de trabajo sean necesarias debido a condiciones
fuera de control de la empresa, o por razones que hayan acordado las partes.
Clausula 5.04
Los horarios de trabajo para cada semana laborable deberdn ser publicados
a mds tardar a las 2:00 p.m. del miércoles precedente a dicha semana.
Clausula 5.05
La empresa podrd modificar los horarios de trabajo siempre y cuando se
notifique dicho cambio antes de las 2:00 p.m. del jueves de la semana
precedente al cambio de horario.

En lo referente a los limites de la Jornada de Trabajo, ambos convenios establecen un horario de trabajo de ocho (8) horas cada uno en un periodo de 24 horas. Sin
embargo existe una leve divergencia en cuanto a la jornada laboral, ya que en el caso del Convenio de SIDOR se establece una jornada de 42 horas semanales,
mientras que en el Convenio de STELCO se acuerda una semana laboral, de cinco dias laborales, equivalentes a 40 horas semanales.

En lo que respecta a los Cambios en la Jornada de Trabajo, SIDOR expone una serie de motivos sobre los cuales, previa notificacién a los trabajadores, podra
modificar los turnos regulares o extraordinarios, en dias laborales y feriados. En el caso del Convenio de STELCO, la empresa explicita la posibilidad para modificar
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| los horarios de trabajo, dentro de un rango establecido de condiciones. (Ver Anexo, Cuadro A31)




CUADRO 36. HORAS EXTRAS SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO
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Horas | ¢onyenio SIDOR Convenio STELCO
Extra
Naturaleza
dela Definir y fijar las condiciones de las Horas Extra de trabajo
Norma

Clausula 5.08
Las Horas Extras se entienden como:
a. Aquel trabajo que exceda las ocho o doce horas de trabajo en una jornada.
b. Tiempo trabajado luego de cuarenta o cuarenta y dos horas de trabajo en una
semana.
c. Tiempo trabajado antes de que comience el horario regular del trabajador, cuando
asf es requerido por la empresa.
d. Tiempo trabajado después de las ocho horas, que conforman el horario regular del
trabajador.

Definicion | No se establecen disposiciones en esta materia. e. Tiempo trabajado por un trabajador debido a una notificacién de que dicho
trabajo es requerido, ahora bien, esta provisién no aplica en los casos en que el
horario es cargado a otro turno o a un nuevo horario de trabajo que provea dias
de descanso alternativos y cuyo cambio de horario estd en concordancia con las
provisiones hechas en las cldusulas 5.05.

;}Zﬁﬁ?o 0 Cldusula 6 ftem 45

Trabajo La Empresa, en ningiin caso permitirdi que algin | No se podrd laborar por periodos mayores a cuatro turnos diarios continuos de 12

Continuo trabajador labore dos (2) jornadas continuas mds de horas cada uno.

una vez, dentro de su jornada semanal.

En este aspecto, el Convenio de SIDOR al no definir lo que se entiende por Horas Extras, se adhiere a la Ley Orgénica del Trabajo, en su articulo ... ,
analizado anteriormente. Por su parte, el convenio de STELCO, en su cldusula 5.08 establece los pardmetros de lo que las partes entienden por Horas Extras.
En este sentido, el Convenio Venezolano considera como Horas Extras de trabajo aquellas que excedan las ocho horas de trabajo diarias y 42 horas
previstas en la jornada semanal, mientras que el Canadiense, si bien coincide con el limite de ocho horas de trabajo diarias, les otorga el tratamiento de Horas
Extras, a todas aquellas laboradas luego de cuarenta horas de trabajo semanal, dos horas menos que en el caso venezolano.

Por su parte el Convenio de SIDOR establece un limite maximo de trabajo continuo de dos jornadas de trabajo (16 horas)., mientras, como veremos a
continuacién , el Convenio de STELCO se limita a estipular el tiempo de descanso para aquellos trabajadores que laboren mds de dos horas extras, tras haber
trabajado ocho horas de trabajo regular. (Ver Anexo, Cuadro A34)
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CUADRO 37. HORAS DE REPOSO Y COMIDAS SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO

Horas de
Reposo y Convenio SIDOR Convenio STELCO
Comida
Naturaleza . . .
de 1a Norma Estipular las horas de Reposo y Comida para los trabajadores
Cldusula 5.06

Frecuencia

Cldusula 94

La jornada efectiva de trabajo deberd ser interrumpida por lo menos
por un descanso de media hora sin que pueda trabajarse mas de cinco
horas continuas, de acuerdo con los establecido en el articulo 205 de
la Ley Orgénica del Trabajo.

La Empresa debe proveer un periodo de descanso (comida) de
treinta minutos interrumpidos, y ésta debe estar ubicada luego de
cuatro horas de transcurrido el turno.

Los empleados que trabajen mds de dos horas consecutivas de horas
extras, tras haber trabajado ocho horas de trabajo regular, serdn
provistos de treinta minutos de descanso (comida) durante el
segundo periodo.

Restricciones

Cuando en razén de la indole del trabajo que realiza el trabajador,
éste no pueda interrumpir sus labores y en consecuencia hacer uso de
los reposos previstos en esta misma cldusula, la empresa le pagard al
trabajador media hora calculada con un recargo de setenta y cinco por
ciento (75%) sobre el salario basico. En estos casos, la empresa se
compromete a que el trabajador reciba en su sitio de trabajo la
comida.

Dependiendo de la Naturaleza particular de cada operacién, el
horario de trabajo (y el de los descansos) estd sujeto a modificacion.

Como se observa en este cuadro, a los trabajadores de STELCO se les otorga un descanso de treinta minutos una vez cumplido el 50% de la jornada laboral (
cuatro horas). Empero, en el caso de SIDOR, se les otorga un descanso de treinta minutos al cumplimiento del 62.5% de su jornada laboral ( cinco horas).
Asimismo, en ambos casos estipulan la posibilidad de modificaciones a este respecto, dependiendo de la naturaleza de cada operacion. En el caso venezolano,
el Convenio SIDOR detalla las condiciones sobre las cuales se imputarfa como tiempo efectivo de trabajo el tiempo que el trabajador no pudiese dejar su cargo
para descansar, asi como establece un recargo del 75% sobre el salario basico del trabajador y le garantiza que pueda disfrutar de su comida en su lugar de
trabajo. En el caso de STELCO, no se contemplan tales disposiciones. (Ver Anexo, Cuadro A33)
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CUADRO 38. TURNO DE 12 HORAS; SEMANAS LABORALES DE 168, 160, 120 y 80 HORAS SEGUN LOS CONVENIOS SUSCRITOS POR

SIDOR Y STELCO

Turno de 12 Horas

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la
Norma

Este aspecto no es materia de Convencion entre las partes

Cambios en el Convenio Colectivo relacionados con la estipulacion
de turnos de trabajo de 12 horas.

Duracion de la
Jornada diaria y
Semanal

Item 45: Se acuerda una jornada de trabajo de 12 horas diarias en un
periodo de 24 horas, para una jornada semanal de tres (3) a cuatro
(4) dias, equivalentes a 36 y 42 horas de trabajo, respectivamente.

Finalidad

Mantener operaciones durante las 24 horas del dia en aquellos
departamentos donde sea imprescindible.

Tipos de
Cronogramas de
Trabajo
(Schedules)

Cronograma “T”. Se contempla un cronograma de trabajo para
cuatro (4) grupos de trabajadores adscritos un departamento
especifico de 168 horas a la semana. Dos de los grupos, trabajaran
cuatro (4) turnos de 12 horas durante tres (3) dias continuos, con 12
horas de descanso entre cada turno, la primera semana y tres (3)
turnos de 12 horas la segunda semana y viceversa. Se estipulan 4
dias de descanso la primera semana y 3 dias para la segunda, segtin
sea el caso, tal y como se presenta en el Anexo, Cuadro A35.1

Cronograma “Y”. Se contempla un cronograma de trabajo para
cuatro (4) grupos de trabajadores adscritos un departamento
especifico de 160 horas a la semana. Dos de los grupos, trabajardn
dos (2) turnos de 12 horas durante dos (2) dias continuos, con 12
horas de descanso entre cada turno, seguidos por un turno de ocho
(8) horas el tercer dia, la primera semana. La segunda semana
trabajaran  cuatro (4) turnos diarios, con un dia intermedio de
descanso, y viceversa. Se estipulan 4 dias de descanso la primera
semana y 3 dfas para la segunda, segtin sea el caso, tal y como se
presenta en el Anexo, Cuadro A35.2

Cronograma “F”. Se contempla un cronograma de trabajo para tres
(3) grupos de trabajadores adscritos un departamento especifico de
120 horas a la semana. Dos de los grupos, trabajardn tres (3) turnos
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de 12 horas durante tres (3) dias continuos, con 12 horas de
descanso entre cada turno, la primera semana y tres (2) turnos de 12
horas la segunda semana y viceversa. Se estipulan 4 dias de
descanso la primera semana y 3 dias para la segunda, tal y como se
presenta en el Anexo, Cuadro A35.3

Cronograma “P”. Se contempla un cronograma de trabajo para dos
(2) grupos de trabajadores adscritos un departamento especifico de
80 horas a la semana. El primer grupo, trabajard tres (3) turnos de 12
horas durante tres (3) dias continuos, de 8 a.m. a 8 p.m., més un (1)
turno de 8 horas el tltimo dia de la primera semana calendario en la
cual se haya pautado el cronograma. El segundo grupo trabajard, de
igual manera, tres (3) turnos de 12 horas durante tres (3) dias
continuos, de 8§ p.m. a 8§ a.m., con 12 horas de descanso entre cada
turno, la primera semana y tres (3) turnos de 12 horas la segunda
semana mds un (1) turno de 8 horas el dltimo dia de la segunda
semana calendario en la cual se haya pautado el cronograma para el
segundo grupo, o viceversa. Se estipulan 4 dias de descanso la
primera semana y 3 dias para la segunda, tal y como se presenta en
el Anexo, Cuadro A35.4

Los empleados podrdn acordar entre si cambios en sus turnos de
trabajo en funcién de que ninglin empleado podrd trabajar mds de
Tiempo Maximo de cuatro turnos consecutivos de 12 horas ni tampoco serd permitird que
Trabajo Continuo un empleado tenga cuatro dias libres consecutivos, excepto en el
caso de vacaciones. Ningiin empleado podrd laborar un “doble
turno” cuando trabaje bajo el cronograma de turnos de 12 horas. A
los empleados se les permitird pautar un periodo de descanso de
hasta cuatro horas. Dichos arreglos deberdn hacerse entre los mismos
empleados, sujeto a la aprobacién de sus supervisores.

Dias de Descanso Se estipulan 4 dias de descanso la primera semana y 3 difas para la
segunda, segin la semana calendario a la cual al grupo de
trabajadores tiene pautado trabajar

El item 24 establece la posibilidad de pautar jornadas de trabajo de 12 horas, en el caso que se requiera en un departamento(s) determinado(s), para mantener la
operatividad de la empresa. La cldusula establece la posibilidad de evaluar continuamente este tipo de jornada, debido a su impacto sobre las operaciones y sobre
los empleados. Asimismo, se establecen lapsos adicionales de descanso y comida. Asimismo, se establecen tiempos maximo de trabajo, descansos y dias libres.
(Ver Anexo, Cuadro A35).
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CUADRO 38 (CONT.). TURNO DE 12 HORAS; SEMANAS LABORALES DE 168, 160, 120 y 80 HORAS

CUADRO 39. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN EL CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR SIDOR
REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE HORARIOS

Convenio Colectivo SIDOR

Indicadores Empresa Sindicato

Horario de trabajo Se estipula una jornada semanal de 42 horas, 2 horas por debajo del
mdaximo establecido por la legislacion.

Serdn posibles modificaciones en las jornadas de
Cambios en la Jornada de trabajo siempre y cuando se notifique al trabajador en
Trabajo los lapsos convenido entre las partes. Se establece un
sistema de rotacién de trabajadores con el fin de que
puedan ser utilizados alternativamente.

Se establece un tope médximo de trabajo continuo para todos los
Horas Extraordinarias trabajadores

Las partes limitan el tiempo de descanso. Son variables en la medida
Horas de reposo y comidas que se extienda la jornada laboral

1 Elemento Flexibilizador: modificacién de la jornada | 2 elementos restrictivos: limitacién de horas maximas laborables por
de trabajo. jornada ( regulares y extraordinarias).
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CUADRO 40. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN EL CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR STELCO
REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE HORARIOS

Convenio Colectivo STELCO

Indicadores

Empresa

Sindicato

Horario de trabajo

El horario de trabajo podra ser de 8 o 12 horas en un
periodo de 24 horas, y la jornada regular semanal podra
ser de hasta 42 horas, y podrd comenzar cualquier dia
calendario de la semana.

Cambios en la Jornada de
Trabajo

Serdn posibles modificaciones en las jornadas de trabajo
siempre y cuando se notifique al trabajador en los lapsos
convenido entre las partes. Se establece un sistema de
rotacion de trabajadores con el fin de que puedan ser
utilizados alternativamente.

Horas Extraordinarias

Podran establecerse horas extras de trabajo, cuanto sea
necesario, que no excedan las 12 horas diarias de
trabajo.

No se podran trabajar mds de cuatro dias continuos bajo la
modalidad de turnos de 12 horas.

Horas de reposo y comidas

Los periodos de descanso serdn ajustados a la cantidad de horas
que conformen la jornada laboral.

3 Elementos Flexibilizadores: jornada regular de trabajo
extendida, posibilidad de modificar las jornadas de
trabajo en funcién de los requerimientos de la empresa y
posibilidad de establecer horas extras de trabajo, hasta el
tope maximo permitido por la legislacion.

2 Elementos Restrictivos: limites mdximos de trabajo continuo y
ajuste de periodos y dias de descanso de acuerdo al tipo de jornada
laborada.
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En el caso de las convenciones celebradas por SIDOR y STELCO con sus
respectivos trabajadores, se establecen disposiciones similares a las previstas en la

legislacién laboral de cada pais.

La diferencia fundamental entre ambas convenciones radica en que SIDOR
establece una jornada laboral maxima de cuarenta y dos horas (42) laborales a la semana
con un dia de descanso, y STELCO una jornada de mdximo cuarenta horas (40) semanales
con dos dias de descanso, salvo ciertos departamentos, los cuales, por las caracteristicas de
la industria, deben someterse a turnos de 12 horas de trabajo, con semanas laborales
regulares que oscilan entre 36 y 42 horas de trabajo. Asi las cosas, se establecen
cronogramas de operatividad de 168, 160, 120 y 80 horas continuas (trabajadas por grupos
de personas que se alternan para mantener el ritmo de las operaciones), lo cual representa

un altisimo nivel de flexibilidad de horarios.

En este sentido, en cuanto a la estipulaciéon de la jornada laboral, se plantea la
posibilidad de pautar cambios en la jornada de trabajo siempre y cuando se publique en los
lapsos estipulados a fin que los trabajadores puedan disponer de su tiempo libre. Asimismo,
se ordena el pago extra de las horas trabajadas en turnos extraordinarios, no informados, en

su oportunidad.

Finalmente, en funcién del andlisis efectuado se desprende que existe flexibilidad
plena para la modificaciéon de la jornada laboral, acordada entre las partes, en base a los
requerimientos de la produccién, siempre y cuando se respeten los lapsos de publicacion e

informacioén de las variaciones de dichos horarios a los trabajadores.
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2.5.Andlisis de las Clausulas contenidas en los Convenios Colectivos suscritos por SIDOR y por STELCO referente a la

Flexibilidad de Salarios

CUADRO 41. AJUSTE DE SALARIO SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Ajustes de Salarios

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Aumento de los Salarios basicos

Monto

Clausula 4
20% de los Salarios basicos. Estos estan distribuidos en
siete (7) incrementos que oscilan entre el 7.65% y el
19.23% del salario mensual.
Clausula 5

Los salarios que resultaren de la sumatoria del Salario
Bé4sico minimo y de los incrementos previstos en la
Clausula anterior, constituiran el nuevo Salario Basico
Minimo para los cargos de trabajadores beneficiarios de
la Convencion.

Clausula 6.03
Incremento al momento de la ratificacion del salario del 7.3%.
Incrementos promedio de 3.1 a 3.5% por afio.

Entrada en vigencia

Del 22 de Enero de 2002 al 22 de Julio de 2004.

Del 1° de Agosto de 2002 al 31 de Julio de 2006.

Frecuencia de los Aumentos

No existe un patrén de otorgamiento de incrementos
salariales. Se otorgaron dos en el afio 2002, tres en 2003
y dos en 2004.

Se acuerda un aumento del 3.5% de los salarios bdsicos por
afio, para total de 14,6% al momento de la terminacién del
presente Convenio. Asimismo se establece un incremento del
1.6% por concepto de inflacion.

En el caso del Convenio de SIDOR,

el aumento de hasta 19.23% estipulado en la Convencién se excluye de la base de célculo de todos los beneficios de Ley

(Articulo 133, Pardgrafo primero y cuarto, de la LOT) Asimismo, segtn la Cldusula 5, el salario producto de estos incrementos serd considerado el salario
minimo para toda la empresa . En lo que respecta al Convenio de STELCO, los incrementos buscan corregir los salarios en funcién de la inflacién’. (Ver Anexo,

Cuadro A36)

3 En el caso Canadiense, especificamente en el territorio de Notario, el Indice de Precios al Consumidor, desde 1999 hasta 2003 ha variado en un rango entre el
1.9% y el el 2.7% respecto al afio inmediatamente anterior. FUENTE: Statistics Canada, 2004
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CUADRO 42. DIFERENCIALES FUERA DE LINEA SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Diferenciales Fuera de Linea

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

No se contempla en esta Convencion

Definir y reglamentar la aplicacién de diferenciales fuera de
linea.

Definicion

Clausula 6.08

Un Diferencial Fuera de Linea es la cantidad de dinero que
excede al salario estindar correspondiente a un cargo
especifico.

Caracteristicas

Clausula 6.09

Excepto cuando un Diferencial Fuera de Linea pueda ser
modificado bajo los términos previstos en el Convenio, se
debera continuar pagando a todo empleado favorecido éste, asi
como a cada empleado que ocupe un cargo para el cual se haya
establecido el diferencial, la cantidad precisada en el listado
elaborado por el Sindicato y la Compaiiia a la fecha de firma de
este Convenio. Dicho diferencial podrd variar o incluso
eliminarse en razén de las transferencias entre cargos a las
cuales podrdn estar sujetas los trabajadores.

La figura de los Diferenciales Fuera de Linea, surge a causa de una reclasificacion de la estructura de cargos y salarial de la empresa. Por este motivo, ciertos
empleados quedaron devengando un monto superior que el correspondiente al cargo que ocupan, bajo el esquema de la nueva clasificacién, Es por ello, que las
partes estipulan estas cldusulas con el fin de precisar las caracteristicas de este concepto y su variabilidad de acuerdo con la transferencia de empleados entre
cargos, departamentos y divisiones de la Planta. En el caso de SIDOR, este concepto no es materia de convencién entre las partes. (Ver Anexo, Cuadro A36)
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Pago por Hora Trabajada

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

No se contempla en esta Convencion.

Definir el pago por hora de trabajo.

Definicion

Clausula 6.06.

El pago por hora para cada cargo de produccién o
mantenimiento — excluyendo los cargos de aprendices-
deberd ser pagado a todo empleado durante el tiempo en el
cual dicho empleado es requerido para realizar tal trabajo,
exceptuando cualquier otro caso en este convenio.

Segun la cldusula 6.06, el pago a los empleados vinculados a las dreas produccién y mantenimiento serd por hora trabajada durante el tiempo que se realice el
trabajo para el cual a sido requerido. En la practica, STELCO remunera a los trabajadores amparados bajo esta cldusula estrictamente por horas trabajadas. En
el caso venezolano, la LOT, en su articulo 140, estipula un salario por hora, entendido como la alicuota resultante de dividir el salario diario por el niimero de
horas de la jornada. En el caso de SIDOR, este aspecto no es materia de Convencion entre las partes. (Ver Anexo, Cuadro A37)

CUADRO 43. PAGO POR HORA TRABAJADA SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO
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CUADRO 44. HORAS EXTRAORDINARIAS SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Horas Extraordinarias

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Estipulacién de pago de horas extraordinarias.

Monto del Recargo

Clausula 6

La Empresa conviene que las horas extraordinarias serdn
pagadas con un setenta por ciento (70%) sobre el
salario convenido para la jornada diurna ordinaria, tanto
en los dias hdbiles como en los dfas feriados.

Clausula 5.11

Todas las Horas Extras serdn pagadas:

a. 1.5 veces la tarifa regular de salario.

b. Doble de la tarifa normal de pago si tales horas son
trabajadas en dias feriados.

Para los propdsitos de esta cldusula, la tarifa regular se refiere al
salario estdndar por hora de trabajo, mds cualquier diferencia
que provenga de algin beneficio o incentivo adicional que
aplique.

En el caso del Convenio de SIDOR, este aumento supera en un 20% lo establecido en el Articulo 155 de la LOT. Por su parte, el Convenio de STELCO estipula
pago de 1.5 veces la tarifa regular del salario, asi como el doble de la misma, en caso de ser trabajadas en dias feriados, 30% por encima del Convenio de SIDOR

(Ver Anexo, Cuadro A39)




CUADRO 45. BONO NOCTURNO

SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.
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Bono Nocturno

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Estipulacion de pago de un recargo por trabajo nocturno

Monto

Clausula 7

El trabajo nocturno serd remunerado con un recargo de
cuarenta por ciento (40%) sobre el salario establecido
para el trabajo diurno.

Se aplica la cldusula 5.11 expuesta en el cuadro anterior.

Asimismo, la Cldusula 5.14, establece que se pagard un
recargo entre el 1.94% y el 2.67% sobre el salario por
hora, por concepto de trabajo en su horario regular
establecido que incluya horas nocturnas®.

Alcance del recargo

La Empresa convienen que en el turno de 11:00 p.m. a
7:00 a.m. el recargo se compute sobre la totalidad de las
horas trabajadas dentro de dicho lapso.

El lapso de computo sera el siguiente:

De 3:00 p.m. a 11:00 p.m. o de 4:00 p.m. a 12: 00 de la
medianoche y de 11:00 p.m. a 7:00 am. o de 12:00 de la

medianoche a 8:00 a.m.

En el caso venezolano, este aumento supera en un 10% el beneficio establecido en el Articulo 156 de la LOT. En el caso del Convenio de STELCO, la
cldusula 5.11 establece un pago del 1.5 veces el salario normal si y sdlo si el trabajo nocturno es desempefiado bajo la modalidad de horas extraordinarias. Se
incluye un bono para todo trabajo nocturno que haya sido establecido como turno regular de trabajo para el trabajador en la semana correspondiente y que
comience o termine en horario establecido en el cuadro. (Ver Anexo, Cuadro A40)

% En base al pago/ hora para la Clasificacién 1 (2002).
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CUADRO 46. TRABAJO EN DIA DE DESCANSO O FERIADO SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR

STELCO.

Trabajo en Dia de Descanso o
Feriado

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Reglamentar la remuneracién en caso de trabajo en dia de descanso o dia feriado de remuneracién obligatoria

Monto del Recargo

Clausula 11

En caso de laborar en su dia de descanso se pagard la
remuneracién correspondiente al tiempo trabajado, un
salario basico por concepto de dia de descanso, y una
prima por concepto de trabajo en su dia de descanso,
equivalente a un salario bdsico mds un sesenta y medio
por ciento (67,5 %) del mismo.

En casos de trabajo en dias feriados de remuneracion
obligatoria se pagard la remuneracién correspondiente al
tiempo trabajado, un salario basico por concepto de dia
feriado de acuerdo con la Ley y una prima equivalente
al sesenta y dos y medio por ciento (62,5 %) del salario
bdsico por concepto de prima por trabajo en dia feriado.

Clausula 12.04

Aquel empleado que tenga programado trabajar un dia feriado,
se le pagard la remuneraciéon correspondiente al tiempo
trabajado durante ese dia y un recargo del el cincuenta por
ciento (50%) sobre su remuneracién regular.

Clausula 5.17.

En el caso que sea establecido un horario de trabajo que no
prevea dos dias consecutivos de descanso, recibird un bono de
4.86%" sobre su salario por hora por todo el tiempo trabajado en
su primer horario en el dia siguiente a su primer dia de
descanso.

Semana Laboral

No se contempla en esta Convencion.

Cldusula 5.03

El patrén de Trabajo serd de cinco (5) dias consecutivos de
trabajo, comenzando el primer dia de cualquiera de los siete (7)
dias de la semana y podrd comenzar en cualquier dia de la
semana calendario.

Ambos Convenios establecen recargos y bonificaciones a causa de trabajo en dias feriados o en dias que corresponden al descanso del trabajador. Existen claras
diferencias entre los porcentajes que establecen las partes, en Canadd y en Venezuela, y en términos nominales, el trabajador venezolano recibe una mayor
remuneracion cada caso. A la postre, en Canad4, al contrario de Venezuela, no se considera el dia Domingo como dia feriado, por lo que no establece ninguna
disposicién al respecto. El Convenio de STELCO establece es una jornada semanal de cinco dias consecutivos a la semana, seguidos por dos dias de descanso-
salvo los casos estipulados a razén de turnos de 12 horas de trabajo. En SIDOR, esto no es materia de convencion entre las partes. En este sentido, la LOT de
Venezuela limita la semana laboral a 44 horas semanales de trabajo, estableciendo como dia de descanso del trabajador, un dia a la semana, el dia Domingo. (Ver

Anexo, Cuadro A41)

> En base al pago/ hora para la Clasificacién 1 (2002)
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CUADRO 47. PAGO DE PRIMA SABATINA Y/O DOMINICAL SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR

Pago de Prima Sabatina y/o
Dominical

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Establecer la prima que se otorga a aquel trabajador que
labore el dia domingo por ser éste un dia regular de
trabajo dentro de su jornada semanal.

Establecer la prima que se otorga a aquel trabajador que labore
los dias sdbados y domingos por ser estos dias regulares de
trabajo dentro de su jornada semanal.

Monto de la Prima

Clausula 9

Una cantidad equivalente al noventa por ciento (90%)
de su salario bésico.

Cldusula 5.15

Se establece un bono ubicado en un rango entre el 4.86% y el

6.08% sobre el salario por hora.’

Aplicacion

Esta misma prima se pagard al trabajador que labore
cuatro (4) horas o mis en dia domingo, porque en el
transcurso de dicho dia se inicie o termine su primera o
ultima jornada diaria de la correspondiente jornada
semanal.

El bono de 4.86% sobre el salario por hora, se establece en
ocasion del trabajo de cada empleado durante un periodo de 24
horas seguido de un turno diario en dia sdbado. EIl bono del
6.08% se establece en ocasiéon del trabajo de cada empleado
durante un periodo de 24 horas seguido de un turno diario en dia
domingo.

En el caso de SIDOR esta prima pretende beneficiar al trabajador que trabaje el dia Domingo, por ser este un dia Feriado, en concordancia con la LOT. En el caso
de STELCO, la provisién establece un pago por horas trabajadas seguidamente de un turno diario en dia sdbado y/o domingo. (Ver Anexo, Cuadro A42)

STELCO.

® En base al pago/ hora para la Clasificacién 1 (2002).
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CUADRO 48. PLANES DE INCENTIVO SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Planes de Incentivo

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la
Norma

No se contempla en esta Convencion.

Establecer las directrices para una “justa y razonable compensacion de
incentivos”.

Definicion

Clausula 6.14

La Compafifa a discrecién podréd establecer planes de incentivos para
cualquier cargo. En el caso de que sea establecido, el salario base para
dicho plan serd el Salario Estdndar por hora, por lo que la Compaiifa
podrd negociar con el Sindicato provisiones concernientes a la
instalacién y administracion de tal plan de incentivos para proveer “una
equitativa, justa y razonable compensacion de incentivos”.

Criterios para el
Pago

Clausula 6.16.

(a) Podran establecerse “Diferenciales de Incentivo” para una
nueva instalacién dentro de un mismo departamento que
produzca el mismo producto de otra instalacidon preexistente
en la cual “Diferenciales de Incentivo” hayan sido
previamente incorporados a la Compensacion.

(b) El “Diferencial de Incentivo” deberd pagarse a cualquier
empleado por todas las horas trabajadas en un cargo para el
cual ha sido establecido el diferencial.

El Convenio de STELCO pretende, a través de una politica de incentivos, remunerar adicionalmente a sus trabajadores en base al desempefio de las labores
programadas en las instalaciones de la Compaififa. Las cldusulas expuestas establecen el marco de referencia para la implementacién del Plan de Ingresos
Compartidos, que se presenta a continuacién. En el caso de SIDOR, esto no es materia de Convencidn entre las partes. (Ver Anexo, Cuadro A46)
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CUADRO 49. PLAN DE INGRESOS COMPARTIDOS SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.
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Plan de Ingresos Compartidos

(Income Sharing Plan)

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Estipular las condiciones bajo las cuales se reparten los beneficios

de la empresa, entre los trabajadores.

Elegibilidad

Un empleado podra participar en el plan:

- el dia siguiente al cual el empleado haya completado su periodo de
prueba.

- Que el empleado esté en ndmina de pago para el dltimo dia del
periodo para el cual el pago es calculado, excepto cuando la relaciéon
de trabajo haya terminado.

Pago

- La tarifa aplicable bajo el plan deberd pagarse por todas las horas
trabajadas (mdximo 500) en el trimestre correspondiente, pero no
deberd aumentarse por concepto de trabajo en horas extras. Horas no
trabajadas, no serdn consideradas a los efectos de esta plan.

- Las horas ocupadas en actividades sindicales serdn consideradas
susceptibles al pago de este plan.

Monto del Beneficio

El pago estara basado en el desempeiio financiero de la planta
Hilton Works para el trimestre correspondiente. Se hara un pago
por concepto en el aumento del 12.9% del Margen Bruto de
Ganancia se pagara el 2.43% del salario por hora trabajada. El

pago maximo sera el equivalente al 14.59% del salario por hora.

El Convenio Canadiense suscrito entre STELCO y el LOCAL 1005, establece un plan de incentivo el cual contempla un pago variable para todos los

trabajadores de la planta Hilton, por concepto de los ingresos resultantes del ejercicio econémico de la empresa, lo que constituye un elemento

flexibilizador en materia salarial. A través de esta modalidad de plan de incentivo, STELCO promueve la participacién del trabajador en la consolidacion

de los objetivos corporativos, incentivando un aumento en la productividad de cada empleado. En el caso de la Convencion suscrita entre SIDOR y

SUTISS este aspecto no es materia de convencion entre las partes (Ver Anexo, Cuadro A47).
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CUADRO 50. BONIFICACION POR CARGOS COMBINADOS SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR

STELCO.

Bonificacién por Cargos
Combinados

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Establecer el recargo correspondiente a cargos combinado

Definicion

No se contempla en esta convencion

Item 11:

(a) Cuando la clasificacién del nuevo “Cargo Combinado” estd
dos niveles o mds por encima de la clasificacién del cargo
anterior al cambio, entonces el salario para este nuevo Cargo
Combinado serd el establecido en la clasificacién para dicho
cargo.

(b) Cuando la clasificacion de cargos del nuevo “Cargo
Combinado” no llega a dos niveles por encima de la
clasificacion del cargo anterior al cambio, entonces el salario
para este nuevo Cargo Combinado serd el correspondiente a su
nivel dentro de la escala salarial, y en adicién, cualquier
empleado que ocupe este nuevo cargo recibird una bonificacién
por este concepto.

STELCO, al momento de la firma de la presente Convencidn, establecié una nueva clasificacién de cargos, unificando distintas descripciones en un solo cargo.
De esta forma, las partes reglamentan la forma de pago para los cargos de la nueva clasificacion, y establecen una bonificacién a aquellos cargos combinados que
no alcanzan los niveles de la clasificaciéon anterior al cambio. Esto no se contempla en la Convencién de SIDOR. (Ver Anexo, Cuadro A43)
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CUADRO 51. ASIGNACION POR INFLACION SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Asignacion por Inflacion

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

No se contempla en esta Convencién.

Establecer el recargo correspondiente a cargos combinados

Definicion

Item 17: Tomando el Indice de Precios de Consumidor (1971=
base 100) para julio de 1996 y siguientes, por cada incremento
de .30 en el IPC se otorgard una asignacién por Inflacién por
hora trabajada equivalente al 1.6% anual

Criterios de Exclusion

Item 17: Se excluye de este concepto las horas trabajadas en
tiempo extra, bonificaciones o como parte del salario utilizado
en el célculo de sobre tiempo. Asimismo, dicha asignacién no
estard incluida en el cédlculo de vacaciones y dias feriados.
Cualquier disminucién inflacionaria conllevard a la reduccién
de esta asignacion.

El Convenio de STELCO prevé un ajuste por inflacién, equivalente al 1.6% anual, por cada incremento de 0.3% sobre el IPC, con el fin de asegurar el poder
adquisitivo de sus trabajadores. En el caso venezolano, no existen disposiciones sobre la materia, por lo que alinean a las directrices establecidas por el Poder
Ejecutivo Nacional. (Ver Anexo, Cuadro A44)
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CUADRO 52. SUSTITUCIONES TEMPORALES SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Sustituciones Temporales

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Reglamentar la remuneracién en caso de sustitucidén de trabajadores, transferencia temporal o ocupacién de cargos nos

provistos de titular permanente.

Temporalidad de la Sustitucion

Clausula 10

De uno (01) a treinta (30) dias continuos en un cargo de
mayor categoria y salario no provisto de titular
permanente. A partir de los 30 dias, se hara titular del
mismo.

Clausula 6.27

Las condiciones pueden requerir a la empresa, asignar a un
trabajador para un cargo temporal, distinto al que regularmente
ocupa, por un periodo que no exceda los 30 dias.

Recargo sobre la remuneracion

Clausula 10

El trabajador recibird un pago adicional a su salario
basico equivalente al cien por ciento (100%) de la
diferencia entre su salario basico y el salario bésico del
sustituido.

Clausula 6.27
Cuando un empleado es transferido de un cargo a otro, el
trabajador debe ser remunerado segin el salario correspondiente
al cargo al que fue transferido.
Al empleado deberd pagérsele el mayor monto de:

(a) El salario del cargo en el cual estd empleado

regularmente.

(b) El salario del cargo al cual ha sido transferido
El salario/hora promedio ganado por el empleado en la semana
anterior.

Tanto el Convenio de STELCO como el de SIDOR establecen las disposiciones referentes al pago a trabajadores transferidos temporalmente de sus cargos, en
ocasion de una vacante temporal. Ambas coinciden en los pardmetros de temporalidad y de recargo sobre la remuneracién. (Ver Anexo, Cuadro A48)
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CUADRO 53. TRABAJADORES DESPLAZADOS DEBIDO A CAMBIOS TECNOLOGICOS SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS
SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Trabajadores Desplazados a
Causa de Cambios
Tecnolégicos

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

No se contempla en esta Convencion.

Mantenimiento de los Beneficios salariales de aquellos
trabajadores afectados a causa de cambios tecnoldgicos.

Parametros de la Norma

Clausula 18.04

Para cada periodo de pago mientras dure el Periodo de
Beneficio al cual el empleado tiene derecho, al empleado
elegible le serd pagado un “Mantenimiento de los Beneficios
Salariales”, calculado de la siguiente manera:

* El diferencial por este concepto serd calculado en base a la
diferencia entre el salario por hora del cargo del cual el
empleado fue desplazado y el salario por hora del cargo en el
cual el empleado estd asignado permanentemente, al momento
del desplazamiento.

* En el caso que el empleado trabaje en un cargo que acarree un
salario por hora mayor a aquel que percibe por el cargo al cual el
empleado estd permanente asignado, el diferencial serd reducido
por el monto de la diferencia entre los dos salarios de los dos
cargos (anterior y actual).

Duracion

Clausula 18.05

Pago de los Beneficios Salariales por un maximo de cincuenta
y dos (52) semanas o una semana por cada trimestre de servicio
en la Compafifa, sin que exceda las ciento cuatro (104)
semanas. Posterior a este lapso, el empleado podrd mantener
sus beneficios por un lapso adicional de veinte seis (26)
semanas al cincuenta (50%) por ciento del monto del salario
aplicable a ese trabajador.

En el caso de la Convencién de STELCO se estipula el mantenimiento de los beneficios salariales correspondientes al cargo que desempefiaba el trabajador antes
de ser transferido a otra posicién dentro del Departamento o de la Division a causa de cambios o mejoras tecnolégicas en los lapsos y condiciones arribas
sefialadas. En el caso de SIDOR, este aspecto no es Convencién entre las partes. (Ver Anexo, Cuadro A49)
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CUADRO 54. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN EL CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR SIDOR
REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE SALARIOS

Convenio Colectivo SIDOR

Indicadores Empresa Sindicato

Salario Basico Las partes sientan las bases que permiten el establecimiento de
salarios bases que garanticen un adecuado nivel de vida.

Diferenciales fuera de linea

Horas Extraordinarias Se establece un recargo del 70% sobre el salario establecido
para el trabajo diurno.
Bono Nocturno Se establece un recargo del 40% sobre el salario establecido
para el trabajo diurno.
Pago de prima sabatina y/o Se establece el pago de primas por trabajo en dia domingo con
dominical un 90% de recargo sobre el salario base del trabajador.
Trabajo en dia domingo o Se establece el pago de una prima equivalente a un 75% maés el
feriado salario base.
Sustituciones Temporales Se estipulan estrictas condiciones para la ocupacién y pago de

vacantes temporales, bien sea por transferencia de trabajadores o
contrataciéon de personal externo a la empresa (venezolanos y
extranjeros)

Cero (0) elementos flexibilizadores en materia de salarios en
esta Convencién
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Convenio Colectivo STELCO

Indicadores

Empresa

Sindicato

Salario Basico

Se estipula la posibilidad del pago de remuneracién por hora
trabajada.

Diferenciales fuera de linea

Se establece una remuneracién que excede el salario estdndar
correspondiente a cargos especificos.

Horas Extraordinarias

Se estipula el pago de estas horas con un 50% de recargo sobre
el salario de la jornada ordinaria y del doble de la tarifa si este
se da en feriados.

Bono Nocturno

Se estipula el pago del bono nocturno con un recargo del 2.11%
y del 2.37% sobre el salario estipulado por hora

Pago de prima sabatina y/o
dominical

Se establece el pago de una prima por trabajo en dia sdbado y
domingo con una bonificacién que oscila entre el 5.28% y el
6.06% sobre su salario por hora.

Trabajo en dia domingo o
feriado

Se remunera al trabajador con un 50% sobre la remuneracién
regular

Planes de Incentivo

Se establecen planes de incentivo para cualquier cargo de la
estructura.

Bonificacion por cargos
combinados

Las partes garantizan el mantenimiento de las condiciones de
trabajo.

Asignacion por inflacion

Las partes garantizan el nivel de vida de los trabajadores al
establecer los ajustes por inflacién.

Sustituciones Temporales

Se establecen condiciones para la reglamentacién de sustitucién
de trabajadores, transferencias temporales u ocupacién de
cargos no provistos de titular permanente.

Trabajadores desplazados a
causa de cambios tecnologicos o
disminucion del nivel de
produccion

Se establece el mantenimiento de los beneficios salariales de
aquellos trabajadores desincorporados por una disminucién del
nivel de produccién o cambios tecnolégicos

5 Elementos flexibilizadores: pagos de diferenciales fuera de
linea, planes de incentivo — income sharing plan-. Bonificacion
por cargos combinados, plan de mantenimiento de beneficios a
causa de despido / desincorporacién y remuneracién a
trabajadores desplazados por cambios tecnolégicos
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CUADRO 55. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN EL CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR STELCO
REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE SALARIOS.
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En materia salarial, ambos convenios estipulan mejoras salariales para los
trabajadores, sin embargo, la diferencia entre estos radica en el alcance que tienen dichos
incrementos en el poder adquisitivo del trabajador. El convenio de SIDOR, en su cuarta
clausula, se limita a hacer una distribucién temporal del veinte por ciento (20%) del antes
mencionado salario de eficacia atipica, expresado en el articulo 133 de la LOT, en cambio,
el convenio de STELCO establece incrementos promedio de més del 14 % del salario
durante el periodo de vigencia, ademds de una asignacion por concepto de inflacién. Si bien
queda expresa la voluntad de las partes en ambos convenios de dar una remuneracioén
adecuada a los trabajadores, es el convenio de STELCO el que en la practica garantiza el
incremento en términos reales del salario. En lo que se refiere a la capacidad de las
empresas de hacer reducciones de salarios, se establecen en el caso venezolano limitaciones
de indole legal en base al principio de progresividad de la Ley, y por su parte, en el caso
canadiense se establecen limites salariales minimos asociados a la clasificacion del cargo en
el cual el trabajador labora o es transferido; esto tltimo no es compatible con los principios
emanados de la legislacién venezolana, consagrados en el articulo 103, paragrafo primero,
literal b de la LOT, segtin el cual, la reduccién de salarios es considerada como despido

indirecto, que compromete al patrono a indemnizar al trabajador.

Sin embargo, en ambos convenios existe la posibilidad de transferir temporalmente
a trabajadores por lapsos previamente establecidos por ambos convenios, sin perjuicio de

que puedan ser devueltos a sus cargos, sean éstos de mayor o menor rango.

Otra disposicién estipulada en el convenio canadiense se refiere a una bonificacion
por cargos combinados, lo que evidencia un alto nivel de flexibilidad funcional y salarial en
esta materia, tal y como se explicita mds adelante. Asimismo, se establecen planes de
incentivos para los trabajadores del la seccional 1005, en base al desempefio econémico de
la empresa, lo que se traduce en la participacion activa de los estos para aumentar la

productividad de la empresa.

Finalmente, el convenio de STELCO establece un régimen de beneficios

suplementarios a aquellos trabajadores que son despedidos, desincorporados o desplazados
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por cualquier causa, que corresponde a mds del cincuenta por ciento (50%) del salario del

cargo del trabajador en cuestion.
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2.6.Analisis de las Clausulas contenidas en los Convenios Colectivos suscritos por SIDOR y por STELCO referente a la

Flexibilidad de Despidos.

CUADRO 56. ESTABILIDAD LABORAL SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO.

Estabilidad Laboral

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de la Norma

Establecer la voluntad de las partes de propiciar la estabilidad laboral de la fuerza de trabajo

Proposito de
la Norma

Clausula 84

El Sindicato y la Empresa reconocen que la estabilidad en
el trabajo es de comun interés tanto para ésta como para los
trabajadores. (...)En caso de despido, el trabajador podra
hacer valer sus derechos en los términos y condiciones que
sefialan el articulo 116 y siguientes de la Ley Orgénica del
Trabajo, e igualmente la empresa tendrd las obligaciones y
derechos que sefialan los mencionados articulos.

Item 36

La meta final de la Compaififa y Sindicato es la de evitar
la necesidad de desincorporaciones / despidos en
STELCO. Con ese fin, la compafifa y el Sindicato
acuerdan revisar e implementar cambios en la
organizacién del trabajo que mejorard la eficiencia y la
productividad de la actual fuerza de trabajo, asi como
también el desarrollo de un programa exhaustivo que
revise y reduzca el reclutamiento externo por parte de la
Compaiifa de cargos que puedan ser desempefiados por
la fuerza de trabajo existente.

(Ver Anexo, Cuadro A50)

Bajo el precepto de Estabilidad Laboral, ambos Convenios confieren gran valor al mantenimiento de la estabilidad de la fuerza de trabajo que labora en
ambas Compafifas. En el caso de STELCO, el Convenio establece una “cldusula de intencién” entre las partes, con el fin de propiciar dicha estabilidad, en la
medida de los requerimientos de personal. Sin embargo, el Convenio de SIDOR, bajo el argumento de la “estabilidad laboral” entendida de
para las partes, evoca el articulo 116 y siguientes de la LOT, previamente analizados, referidos al tratamiento en caso de despidos justificados /injustificados.

interés comun
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CUADRO 57. TERMINACION DE LA RELACION DE TRABAJO SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y
STELCO.

Terminacion de la Convenio SIDOR Convenio STELCO
Relacion de Trabajo

Naturaleza de la Establecer las causas para la terminacién de la relacién laboral
Norma
No se contemplan en esta Convencién. Clausula 7.02.
El servicio y Empleo se dan por terminados cuando un
trabajador:
a. Renuncia;

b. Es despedido;
c. Es suspendido o desincorporado debido a una disminucién

Causas para la de la carga del trabajo (a nivel de produccién);
Suspension / d. Se ausenta debido a incapacidad no compensable segiin lo
Terminacion de la establecido en el Workers Compensation Act por un periodo
Relaciéon Laboral que exceda las limitaciones contempladas en el apartado 7.03;

e. Se ausenta por un periodo mayor a cinco (5) dias continuos
de trabajo (...)

g. Falta a su reincorporacién al trabajo a la terminacién de un
“permiso de ausencia temporal al trabajo”, a menos que sea con
el consentimiento escrito de la compafiia.

h. Falta a reportarse a trabajar dentro de diez (10) dias hébiles
después de haber sido instruido para ello, a menos que el
empleado haya obtenido un permiso escrito para ausentarse-
por parte de la Compafifa- durante un periodo que no expira
dentro de esos diez dias.

En el caso canadiense, ante la ausencia de alguna norma juridica que indique las causas que dan origen a la terminacién de la relacién laboral, el Convenio de
STELCO, indica exhaustivamente cada una éstas, con el fin de expresar el acuerdo de las partes sobre esta materia. Segun el ordinal (c), un trabajador puede
ser desincorporado de la Compaiifa a causa de una disminucién en la cantidad de trabajo (produccién) de la empresa en cualquier momento. Sin embargo, el
trabajador se mantiene en un periodo de espera, en el cual podra optar a su reincorporacién. El legislador a obviado normas proteccionistas que garanticen el
trabajo de los empleados Canadienses, pues entiende que una empresa bajo condiciones adversas o de cambios tecnoldgicos no puede garantizar puestos de
trabajo en menoscabo de la sustentabilidad de la misma. En el caso venezolano esto no es materia de convencién entre las partes, dado el cardcter inflexible de
la norma juridica. (Ver Anexo, Cuadro A50)
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CUADRO 58. REINCORPORACION DE TRABAJADORES SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y STELCO.

Reincorporacion de Convenio SIDOR Convenio STELCO
Trabajadores
Naturaleza de la Norma | No se contempla en esta Convencion. Llamado a Reincorporacién de los trabajadores desincorporados.
Clausula 7.03
(a) Cuando un empleado, distinto de un empleado en periodo de
Supuesto de prueba ha sido desincorporado por una disminucién del trabajo,
Reincorporacién podrd ser llamado a reincorporarse, en base a pardmetros que

establecen una relaciéon entre la antigiiedad del trabajador en la
empresa y el periodo durante el cual podrd optar a la
reincorporacidn, a partir de la fecha de suspension.

(b)Si un ex — empleado es reincorporado durante el periodo
Coémputo de la aplicable, su antigiiedad incluird el tiempo de servicio anterior a la
Antigiiedad suspension, en base a ciertos parametros.

(c) Siun ex — empleado no se reporta a trabajar en los dieciocho (18)
Pérdida del Derecho dias continuos después de haber sido llamado a reincorporarse, no
serd llamado nuevamente.

La Cl4usula 7.03 del Convenio de STELCO surge como complemento a la Cldusula 7.02 analizada en el cuadro anterior. En esta, un trabajador podia ser
suspendido o desincorporado debido a una disminucién de la carga del trabajo (a nivel de produccién). Ahora bien, la Cldusula 7.03 establece la posibilidad
de reincorporacion de los trabajadores cuya relacion laboral se hubiera visto comprometida por una caida en la produccion. Es de observar que por razones
estacionales, existe variabilidad en la necesidad de mano de obra. En el caso venezolano este aspecto no es materia de convencién entre las partes. (Ver Anexo,
Cuadro AS51)
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CUADRO 59. REDUCCION DE LA FUERZA LABORAL SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y STELCO.

Reduccion de

la Fuerza Convenio SIDOR Convenio STELCO
Laboral
Naturaleza de
la Norma No se contempla en esta Convencidn. Factores a considerar en casos de reduccién de la fuerza laboral.
Clausula 7.06.

(...) En todos los casos de incremento o reduccién de la fuerza laboral,
los siguientes factores serdn considerados por la compaiia:

Factores de (d) Antigiiedad.
(e) Conocimiento, eficiencia y habilidad para desempefiar el cargo.
Permanencia (f) Condicién fisica del trabajador.

Cuando los factores (b) y (c) son relativamente parecidos, el factor (a)
serd el predominante.

Clausula 7.13. (a) En el evento de una reduccion de las operaciones o la
disminucién de la fuerza de trabajo en uno o mas departamentos de la
Compaiifa debido a cambios de métodos de operacién, cambios
tecnolégicos o una contracciéon de la condicién econdémica de la
empresa, que se espera continie por mis de treinta (30) dias, (...) se
considerard una reduccidén necesaria en la fuerza de trabajo, segin el
cual, empleados con mayor antigiiedad podrdn ser mantenidos en sus
puestos de trabajo, de acuerdo a la Cldusula 7.06.

Procedencia

En casos de reduccién de mano de obra, al antigiiedad de los trabajadores serd determinante para la permanencia de un empleado dentro de su departamento, asi
como su desplazamiento dentro de su division u otras divisiones de la Compaiiia, o su desincorporacién. Este convenio hace énfasis en la antigiiedad como
factor clave para la permanencia de los trabajadores en la empresa. En el caso venezolano esto no es materia de convencion entre las partes. (Ver Anexo,
Cuadro A52)
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CUADRO 60. RETIRO VOLUNTARIO SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y STELCO.

Retiro
Voluntario Convenio SIDOR Convenio STELCO
Naturaleza de | No se contempla en esta Convencién. Acuerdo entre las partes con el fin de ofrecer posibilidades de retiro a
la Norma trabajadores de mayor antigiiedad.
Item 10
En el caso de una posible desincorporacién / suspension general de
trabajadores, cuya duraciéon pueda ser estimada — por parte de la
S Compaiifa — en tres (3) meses o mds, las partes se reunirdn y acordardn
Definicion . . i . .
procedimientos con el fin de ofrecer una posibilidad de retiro voluntario
para aquellos empleados de mayor antigiiedad que en otro caso no
podrian ser desplazados.
En este punto, se establece la opcién de retiro de aquellos trabajadores que pudieran desincorporarse de la empresa, en el caso de una suspensioén general de
trabajadores, prevista en la cldusula 7.02 analizada anteriormente.  En el caso venezolano este aspecto no es materia de convencién entre las partes. (Ver
Anexo, Cuadro A55)
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CUADRO 61. DESPIDO POR SABOTAJE SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y STELCO.

Despido por Convenio SIDOR Convenio STELCO
Sabotaje
Naturaleza de | No se contempla en esta Convencion. Establecer las Causas de Despido por Sabotaje a la empresa.
la Norma
Clausula 10.01
No habra ningtn cierre patronal (lock out) por parte de la Compaififa asi
como tampoco ninguna interrupcion, huelga, paro de labores, reduccién
en el ritmo de la produccién, o cualquier otra interferencia con la misma
por parte de cualquier empleado o grupo de empleados durante el periodo
de validez de este Convenio.
Clausula 10.02
Cualquier empleado que participe en cualquier interrupcion en el trabajo,
L huelga, paro de labores, reduccién de la velocidad en las operaciones, o
Definicion

cualquier otra interferencia en la produccién podrd ser disciplinado 6
despedido por parte de la Compaiiia.

El Convenio de STELCO, en las cldusulas arriba expuestas, expresa el acuerdo mantener en regularmente la operatividad de la Compaiiia, comprometiéndose la
Gerencia a evitar el cierre patronal asi como a vigilar que no exista ninguna interferencia en la produccién por parte de algin empleado, a riesgo de recibir
sanciones disciplinarias que puedan conllevar a su despido. En el caso venezolano este aspecto no es materia de convencién entre las partes. (Ver Anexo, Cuadro

A57)
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CUADRO 62. EXCEPCIONES AL CONCEPTO DE DESINCORPORACION DE TRABAJADORES POR CONCEPTO DE UNA DISMINUCION
EN LOS NIVELES DE PRODUCCION, SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y STELCO.

Excepciones
del Lay Off

Convenio SIDOR

Convenio STELCO

Naturaleza de
la Norma

No se contempla en esta Convencion.

Establecer las excepciones referidas a la Cldusula 7.02.

Definicion

Clausula 7.18

A los fines de ésta Seccidn, el término desincorporacién (layoff) o
“reduccién de la fuerza laboral” no incluye:

(a) Interrupciones de trabajo debido a circunstancias fuera del control de
la Compaifiia, o reparaciones de consideracion programadas de menos de
catorce (14) dias consecutivos de duracién. De lo contrario, se aplicardn
las provisiones dispuestas en esta Seccidn lo antes posible.

(b) Interrupcién del trabajo en la forma de una Semana de Trabajo
Reducida de no menos de cuatro (4) dias por semana, durante un periodo
maximo de cuatro (4) semanas por cada tres (3) meses, a menos que se
extienda por mutuo acuerdo. La Compaiia discutird con el Sindicato por
adelantado cualquier intencién de aplicar esta provision.

El Convenio de STELCO, en las cldusulas arriba expuestas, indica cuales son las excepciones al ordinal (c) de la Cldusula 7.02, referido a la suspensién o

desincorporacién de un trabajador

debido a una disminucién en la cantidad de trabajo (a nivel de produccién). Estas incluyen las interrupciones inesperadas o

programadas por un lapso menor a 14 dias, asi como también la interrupcién del trabajo en forma de una semana laboral reducida, tal y como lo indica la cldusula
en cuestion. (Ver Anexo, Cuadro A56)
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CUADRO 63. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN EL CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR STELCO

REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE DESPIDOS

Convenio Colectivo SIDOR

Indicadores Empresa Sindicato
Las partes en su acuerdo en materia de estabilidad laboral
Estabilidad Laboral establecen bases sobre las cuales defender los derechos de los

trabajadores.

Terminacion de la relacion de
trabajo

Reduccion de la fuerza laboral

Cero (0) elementos flexibilizadores en materia de despidos en
esta Convencion
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CUADRO 64. ANALISIS VERTICAL DE LOS ARTICULOS CONTENIDOS EN EL CONVENIO COLECTIVO SUSCRITO POR STELCO
REFERIDOS A LA FLEXIBILIDAD DE DESPIDOS

Convenio Colectivo STELCO

Indicadores Empresa Sindicato
Las partes acuerdan revisar e implementar cambios, en la
Estabilidad Laboral organizacién del trabajo con el fin de mejorar la eficiencia y

evitar despidos innecesarios

Terminacion de la relacion de
trabajo

Se plantean las condiciones que permiten efectuar
despidos por diversas causas, que incluyen una
disminucién de la carga de trabajo o niveles de
produccién

Reduccion de la fuerza laboral

Se posibilita la reduccién de la fuerza laboral en funcién
de criterios de rentabilidad de las operaciones de la
empresa.

Retiro voluntario

Las partes dan la posibilidad de retiro voluntario a los
trabajadores de mayor antigiiedad, que en otro caso no
podrian ser desplazados.

Despido por sabotaje

Las partes acuerdan que cualquier trabajador que
participe en alguna huelga o paro de labores podra ser
despedido.

Lay Off o despido temporal

La desincorporacion de trabajadores a causa de motivos
operativos, conlleva la posibilidad de que dichos
trabajadores se reincoporen a sus cargos al aumentar el
nivel de produccién de la empresa

5 Elementos Flexibilizadores: Capacidad para reducir la
némina de empleados, retiro voluntario de trabajadores,
despido por sabotaje, despido temporal y despido
definitivo.

Cero (0) elementos restrictivos en materia de flexibilidad de
despidos.
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Ambas convenciones establecen el deseo expreso de las partes de procurar el
menor nimero de despidos posibles. En el caso de SIDOR se remite a lo establecido en
la LOT con el fin de evitar despidos que, a razén de la legislacion venezolana, luzcan
como despidos injustificados. En el caso de STELCO, empresa y sindicato, convienen
la revisién, implementacién de cambios en la organizacion del trabajo, el desarrollo de
programas de adiestramiento y la reduccién de reclutamiento externo para la ocupacion

de cargos que puedan ser desempefiados por trabajadores vinculados a la empresa.

A pesar de esto, en el caso de canadiense existe plena flexibilidad de despido de
trabajadores. Lo que se ha denominado Despido Temporal a lo largo del andlisis, no es
otra cosa que un “pre-despido” o despido temporal, con una duracién de hasta un afio,
en el cual, bajo ciertas condiciones, el patrono compensa salarialmente al empleado o
éste ultimo recibe beneficios suplementarios de desempleo, en base a las disposiciones

del gobierno de Ontario.

En el caso del convenio de STELCO, dada la posibilidad por parte de la empresa
de reducir o incrementar la fuerza laboral, el sindicato enfatiza en los criterios de
antigiiedad, conocimiento, eficiencia, habilidad y condicién fisica del trabajador, a la
hora de reincorporar a aquellos cuya relacion laboral se hubiere visto comprometida por
cambios en la produccién, mejoras tecnoldgicas o cierre de divisiones o departamentos.
En este sentido se puede observar, que la flexibilidad de despidos por parte de la
empresa se contrarresta con la poca flexibilidad con la cual el sindicato limita la
contrataciéon de trabajadores que no hayan estado vinculados laboralmente con la
misma. Esto se debe a que, el primer trabajador a ser despedido o desincorporado por
los motivos anteriormente expuestos, serd aquel llamado, y no otro, a reincorporarse a la
empresa, y asi sucesivamente. Asi las cosas, la antigiiedad de los trabajadores serd
entonces factor fundamental a la hora de hacer incrementos o reducciones de la fuerza

laboral.

Por su parte, el convenio colectivo de SIDOR sigue las directrices previstas por
la LOT en materia de despidos, ya que el legislador protege al trabajador de cualquier
modalidad de despido que incluya la realizacion de un trabajo de distinta indole de la de
aquel a la que estd obligado por contrato, el traslado de un trabajador a un puesto

inferior y cualquier cambio que altere las condiciones preexistentes de trabajo.
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Sin embargo, durante la paralizacion de las actividades en Enero de 2003,
producto de la paralizacion del suministro de gas, insumo vital para el funcionamiento
de la industria, al convenirse con el sindicato una drastica reduccién de la jornada
laboral con una importante disminucién del salario se logré mantener al mayor niimero
de trabajadores empleados sin comprometer la operatividad de la industria. Esta medida
que a la luz de la legislacion constituye un despido indirecto, parad6jicamente, sirvio de
herramienta para el mantenimiento de los trabajadores en sus cargos, lo cual sugiere la

necesaria revision de las directrices pautadas por la norma juridica.
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2.7. Analisis de las Clausulas contenidas en los Convenios Colectivos suscritos por SIDOR y por STELCO referentes a Flexibilidad
Funcional

CUADRO 65. NATURALEZA DE LOS CARGOS COMBINADOS, SEGUN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SUSCRITOS POR SIDOR Y POR STELCO

Cargos Combinados Convenio SIDOR Convenio STELCO

No se contempla en esta Convencién Definicién de un “Cargo Combinado”

Naturaleza de la Norma

Item 11: Una bonificacién especial por horas trabajadas bajo
la modalidad de “cargos combinados” serd cancelada a los
trabajadores bajo las siguientes condiciones.
Definicién: un “Cargo Combinado” es aquel que sigue cada
uno de los siguientes criterios:
i) Dos o mds descripciones de cargo son combinadas en otra
descripcion de cargo y clasificacion, y
ii) Los principales deberes del cargo (s) original son
Definicién: Criterios incorporados dentro de los deberes de la nueva descripcion
de cargo, y
iii) Uno o mds empleados son desplazados permanentemente
de sus cargos iniciales como consecuencia de la
combinacién de dos o mds cargos, y
iv) La incorporacion de deberes basicos del cargo inicial
resulte en un significativo cambio en el contenido del
cargo que permanece en la clasificacion.

La Convencién de STELCO define un “Cargo Combinado” bajo los criterios arriba expuestos, lo que representa una clara expresion de flexibilidad funcional.
Esto se debe, principalmente, al establecimiento de una nueva clasificacién de cargos para el momento de entrada en vigencia de esta Convencién. Por su
parte, la Convencién de SIDOR no establece ninguna disposicién sobre la materia.
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2.8. Situacion Actual de la Industria Siderurgica a nivel mundial. Situacion de
Siderirgica del Orinoco (SIDOR) y STELCO y su Impacto en la Flexibilizacion de

las Condiciones de Trabajo.

Actualmente la Industria acerera mundial, especialmente en Norteamérica, entré en
una crisis financiera severa durante los pasados cinco anos debido a una caida generalizada
de precios del acero, ya que durante 1999 y el 2003, varias empresas en la regién pasaron
por procesos de quiebra, suspension de pagos, reestructura financiera, cierres de capacidad

y consolidacién. (Canacero. [En linea]: [Consulta: 15 Julio 2004])

Globalmente esto ocasiond en freno importante a las inversiones en modernizacion
y de incremento en capacidad, especialmente en los insumos bdsicos vinculados a la
producciéon manufacturera: mineral, coque, carbon, fierro esponja, chatarra, ferro-
aleaciones, energéticos, entre otros. De una sobreoferta de varios afos en productos
siderdrgicos, se genera una escasez generalizada a partir del tercer trimestre del 2003,
acentuandose en el 2004, por lo que al repuntar la demanda en este ultimo afio, no existe
capacidad suficiente de la industria de satisfacer la demanda. (Canacero. [En linea]:

[Consulta: 15 Julio 2004])

Han confluido, tal como lo sefiala la Camara Nacional del Acero de México, varios
factores que estdn afectando seriamente la industria global del acero, que explican el

incremento en los precios de este producto:

. En China se presenta un fuerte crecimiento en el consumo de acero derivado de una

acelerada industrializacion y creacion de infraestructura bésica7,

. Se presenta un era de reactivaciéon econdmica global, impulsada por Estados
Unidos,
. Existen limitantes en materias primas, presentindose una escasez ante la demanda

global de mineral, coque, carbon, fierro esponja, chatarra, ferro-aleaciones, entre otros,

7 Se espera que para finales del afio 2004, la economia china experimente un crecimiento del PIB de mds del
8%.
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. Los medios de transporte del acero, los buques, han sido insuficientes ante el boom

mundial de este producto,

. En materia energética, el petréleo se mantiene en precios altos, asi como también, el

gas natural y la energia eléctrica mantienen un buen nivel de precios en Norteamérica, y

. El euro se ha mantenido fuerte versus el dolar, afectando asi la estructura de precios

del acero.

En definitiva, esto produce un crecimiento a nivel mundial, tal como lo demuestra

el siguiente grafico obtenido de cifras segin la Camara Nacional de la Industria del Hierro

y del Acero de México (Canacero. [En linea]: [Consulta: 15 Julio 2004]):

En todo este proceso, China ha jugado un
papel determinante, ya que con el importante
crecimiento que ha experimentado en los ultimos
afios, ha impactado la industria del acero, y su
incremento en sus importaciones de este producto ha
ocasionado una escasez mundial. En este sentido, el
consumo de acero en China ha repuntado un 37%
desde el ano 2002 y la importacion de materia prima
y derivados ha aumentado un 36% en el mismo

periodo, tal y como se presenta en el Grafico 2.

(Canacero. [En linea]: [Consulta: 15 Julio 2004])
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Por otro lado, es importante sefialar que, a pesar de existir aranceles a la
importacion de acero, hay miltiples mecanismos que favorecen a los consumidores, como
por ejemplo, los programas de importacién temporal, las fracciones de acero con impuestos
preferenciales, asi como también los programas sectoriales. (Canacero. [En linea]:

[Consulta: 15 Julio 2004])

Ahora bien, los incrementos en precios de los productos terminados del acero, son el
resultado de los incrementos en costos de los insumos, incrementos que se explican a su vez
por la escasez internacional de los mismos, provocada por una demanda extraordinaria de
productos de acero y una minima inversion en capacidades de insumos bdasicos y navios en

afios recientes. (Canacero. [En linea]: [Consulta: 15 Julio 2004])
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GRAFICO III. INCREMENTOS EN LOS PRECIOS DEL ACERO COMO RESULTADO DEL
COSTO DE LOS INSUMOS. Fuente: Canacero, 2004.

Asi las cosas, es posible es posible entrever un futuro incierto para el mercado del
mercado del acero por factores entre los que se encuentran, la volatilidad de los precios de
los combustibles, escasez de insumos, el nivel de crecimiento de la economia mundial, la
no prevision de una disminucién en los costos energéticos, dada la falta de reformas vy,
finalmente, la posibilidad de escasez de materiales energéticos y gas natural en los

siguientes afios. Se espera entonces, que aunque se de una disminucién en los costos, estos
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permanecerdn por encima de los niveles historicos. (Canacero. [En linea]: [Consulta: 15

Julio 2004])

2.8.1. Situacion Actual de Siderirgica del Orinoco

La Siderargica del Orinoco (SIDOR) inici6 el afio 2004 rompiendo records de
produccion en varias de sus instalaciones productivas, manteniendo la trayectoria de
excelentes resultados con la que cerr6 el 2003, informé Alberto Agostini, director
industrial del primer productor de acero de la Comunidad Andina y el cuarto en
América Latina (SIDOR, 2004).

Segun declaraciones del directivo, las actividades que viene desarrollando la
Siderurgica para garantizar la entrega con calidad y asi ingresar en este mercado tan
exigente con productos de alto valor agregado. “Desde que se privatizé la compaiiia, se
viene realizando una fuerte inversion en adecuacion tecnoldgica y renovando la ya existente
en la empresa”. (SIDOR, 2004). Explic6é que la inversion sola no alcanza si no se cuenta
con un personal altamente capacitado; situacion que queda evidenciada con una cultura de

trabajo en la que se respeta el uso de las précticas operativas y el estimulo del personal.

Si embargo, a nivel laboral, las relaciones sindicato gerenciales han estado
caracterizadas por la confrontacién y la negociacion de cuotas de participacion, por parte de
los trabajadores, en el capital accionario de la empresa. En este sentido, SIDOR afronté
una huelga que comenz6 el 22 de abril de 2004 por mds de quince dias, debido a reclamos
de pagos y de mejoras en las condiciones de los trabajadores. Entre las cldusulas del
Convenio incumplidas que generaron esta accion, segun la postura del sindicato, destacan
las referentes a la redistribucion de las ganancias liquidas de la empresa, la introduccién de
200 calificaciones de despido a trabajadores de la Sidertrgica, los retrasos en el pago de
las pensiones médicas y del seguro colectivo de hospitalizacion, cirugia y maternidad
(administrados por la compaiiia), y por ultimo, fallas en materia de higiene y inseguridad

industrial — con 5 trabajadores muertos en un afo -(El Universal, 2004).
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Finalmente a principios del mes de Mayo el sindicato acord6 "levantar la huelga" en
SIDOR luego que el gobierno central se comprometiera a entregar a los 4.500 empleados
directos de la compaiiia un bono, cancelado en dos cuotas por el equivalente a 1.562.000
millones de d6lares como gratificacion por el esfuerzo realizado en la empresa, asi como
también la venta a los empleados 20% del paquete accionario de la siderurgica, del 40%
que mantiene el Estado venezolano a propodsito de la privatizaciéon de la empresa, en el
marco del llamado Programa de Participacion Laboral — PPL- (Dow Jones Newswires,

2004).

Para el mes de Junio, SIDOR vy el Sindicato Unico de Trabajadores Sidertrgicos y
sus Similares (SUTISS) iniciaron las negociaciones de la convencion colectiva (2004 -
2006). Alsacia Vahlis, gerente legal laboral de la empresa, anuncié a propdsito del
comienzo de las negociaciones: "Buscamos un modelo de relacion laboral cooperativo,
donde estén representados los intereses de la empresa, el trabajador y la comunidad"; con

el fin de preservar el empleo y la estabilidad laboral. (El Universal, 2004)

Luego de cinco meses de discusiones, los miembros de SUTISS y representantes
de Sidor llegaron acuerdos que concretaron con la firma, el 20 de octubre de 2004, de un
nuevo convenio colectivo, aprobado luego de la realizacién de dos referendos aprobatorios,
- ya que el primero fuera rechazado -, con el apoyo de mas de 2000 trabajadores de la

empresa (Correo del Caroni, 2004).

Segiin miembros del SUTISS, con este convenio colectivo ofrece aumentos
sobre el salario basico vigente en la industria, asi como la aprobaciéon de un bono
exclusivo para cada trabajador, por el monto de un millén de bolivares, unos US $520.
Asimismo, La inamovilidad laboral por mas de dos aiios es el logro mas significativo
del contrato colectivo de los trabajadores de Sidor, aseguré José ''Acarigua"
Rodriguez secretario general de Sutiss. (Correo del Caroni, 2004), lo cual, a juicio de
los investigadores, constituye un elemento rigido que impide la flexibilizacion de las

condiciones de despido de los trabajadores.
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Al momento de la presentacion del presente trabajo de grado, asociaciones de
trabajadores vinculados a la industria, denunciaron la entrega de la cldusula 14 de la
convencion colectiva, referida a la adicionalidad de las prestaciones, lo que a juicio de los
trabajadores, perjudica a los trabajadores de mayor antigiiedad en la empresa. Por su parte,
la asociacién de trabajadores denominada Unidad Matancera, denuncié que el convenio
firmado por la dirigencia de SUTISS, encabezada por Ramén Machuca, atent6 contra la
politica de aumentos de salario por mérito, cambidndola por la de pago de bonificaciones,
que tienen menor impacto a mediano plazo para los trabajadores. Finalmente, denunciaron
que el convenio desmejora la péliza de seguro colectivo de salud (HCM) y la conformacién
de una nomina de conduccion que, a juicio de estos trabajadores, viola los derecho
laborales consagrados en la Ley Orgénica del Trabajo y la Constitucién de la Republica

(Correo del Caroni, 2004)
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2.7.2. Situacion Actual Stelco.

Una Convencion celebrada en periodo de crisis

STELCO atraviesa la crisis mds importante de su historia. Su origen se relaciona
con la recesion econdmica del mercado del acero a mediados del afio 2000, y
particularmente debido a inmensa cantidad de importaciones de acero al mercado
canadiense debido a la sobreproduccion de este metal. (Ontario Superior Court of Justice.
Affidavit of William Ferguson. [En linea]:[Consulta 15 Septiembre 2004])

A lo largo de cuatro afios, STELCO no ha logrado sobreponerse a la crisis que ha
venido atravesando durante este periodo. Entre los principales factores que han contribuido
a la insolvencia de la empresa destacan, en primer lugar, la fluctuacién sin precedentes en
los precios del acero (2000 —2003) (ver grafico 4); la excesiva capacidad productiva a lo

largo de la década de los noventa; restricciones de las inversiones de capital y el limitado

poder para la fijacién de precios frente a proveedores y clientes. (Situation Overview STELCO. [En

linea]:[Consultado el 2 Octubre 2004])
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A esto se suman los factores de indole organizacional, siendo estos, seglin criterios
de la empresa, debidos a una relacién sindicato — gerencial de tipo ‘“adversarial”, un
aumento en los costos de la mano de obra, estrategias corporativas erradas, y dificultades

para mejorar fondos para desarrollar nuevos proyectos.

Para Abril de 2004, se reconoce que S % of
X Forecast Conversion

las operaciones de las dos plantas de (in Millions) Costs

. . Conversion Costs:
STELCO, Hamilton y Lake Erie, el core Wages & Salaries $359 25%
Other Employment Costs * 244 16%
; 14 A 3 Fuels & Utilities 354 24%
business de la corporacién, generan pérdidas. A e poe e
. . Repairs & Maintenance 122 8%
Segtin el punto de vista de la empresa, el Other 199 13%
. Total Conversion Costs $1,488 100%
problema radica en los costos de empleo, el ‘ _—
Raw Materials 823
cual representa el 41% de los Costos de | Total Manufacturing Costs ~___$2,311 **

Conversiéon de materia prima en productos  TABLA II : COSTOS DE CONVERSION DE MATERIA
. . PRIMA. Fuente: Stelco Inc. 2004

terminados. (Ver Tabla 2). Estos incluyen

sueldos y salarios, pensiones, plan de bonificaciéon por despidos (Unemployment Benefit

Plan), plan de pensiones de Canad4, seguro de vida e impuestos en materia de salud para

los empleados.

INTEGRATED STEEL
INDEX OF MAJOR SPENDING - 1999 TO 2004F
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GRAFICO V: INDICE DE GASTOS MAYORES, DE 1999 A 2004 (estimada), Fuente:
STEI.CO STTITATTON OVERVIEW. 2004.
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A grandes rasgos, el Unemployment Benefit Plan establece la creacion de un fondo
de proteccion para los trabajadores que, bajo ciertas condiciones, les concede cierta
estabilidad econdmica, mientras buscan un nuevo empleo. (Suplementary Unemployment

Benefit Plan STELCO. [En linea]:[Consulta: 15 Septiembre 2004])

El monto percibido por los trabajadores beneficiarios de este plan es
aproximadamente el 17% del salario semanal®, por cada semana en la cual en beneficio es
solicitado. La compaiiia contribuye al fondo con el 0.5% del salario por hora, multiplicado
por el total de horas trabajadas por cada empleado durante el mes inmediatamente anterior,
o cualquier monto menor, indicado por el costo neto del fondo y la posicion méaxima del
fondo; la misma no debe realizar ninguna contribucién aquellos meses donde la posicién
financiera sea del 100%, es decir, cuando el costo neto del fondo del mes anterior sea igual
a la posicién méaxima del fondo (2.000.000$). (Suplementary Unemployment Benefit Plan
STELCO. [En linea]:[Consulta: 15 Septiembre 2004])

Asimismo, el plan establece condiciones que estipulan la elegibilidad de los
beneficiarios: poseer un minimo de 18 meses al servicio de la compaiiia; que su despido no
obedezca a razones disciplinarias, huelga o disputas de cualquier tipo; que no hayan
recibido los beneficios provenientes del plan anteriormente; que el trabajador haya pasado
por el periodo de dos semanas requerido como plazo estipulado para ser elegible; que no
haya rechazado ofertas de empleo; que no preste servicio en las Fuerzas Armadas de
Canada; que no reciba beneficios por enfermedad o accidentes, y que esté registrado bajo
las regulaciones estipuladas por la Comisién de Seguro al Desempleo. (Suplementary

Unemployment Benefit Plan STELCO. [En linea]:[Consulta: 15 Septiembre 2004])

En otro rango de ideas, el sindicato, especificamente la seccional 1005, que

representa a los trabajadores de la planta de STELCO en Hamilton, consideran temerario

¥ En base al salario por hora para la Clasificacién 1 (2004)
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afirmar que la crisis que llevé a la empresa a solicitar proteccion contra la bancarrota a
finales de Enero de 2004, sea debida a los costos laborales. En este sentido, el sindicato
sostiene, que a través del mecanismo activado por la alta gerencia de la corporacion, e
denominado “Orden Inicial”, en el marco de la Ley de Proteccién contra Bancarrota
canadiense denominada “Companies Creditors Arrangement Act” (CCAA) ante la Corte
Superior de Ontario, la empresa pretende desmejorar las condiciones previstas en la
Convencidén Colectiva e incrementar la reduccién de personal que ha venido ejecutando la
empresa durante los dltimos cinco anos. (Ver Grafico XX). (Ontario Superior Court of

Justice. Affidavit of William Ferguson. [En linea]:[Consulta 15 Septiembre 2004])

El grafico XX muestra una reducciéon del empleo en cada unas de las plantas del
21% de trabajadores que perciben una remuneracion mensual fija y un 34% de los

trabajadores remunerados por horas de trabajo, desde el afio 1999, hasta el afio 2004.
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GRAFICO VI: EVOLUCION DEL NIVEL DE EMPLEO. FUENTE: STELCO SITUATION
OVERVIEW, 2004

Especificamente, es posible ver una reduccién de los trabajadores de la planta de

Hamilton segun el tipo de remuneracion que perciben: 33% en el caso de trabajadores que
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devengan salarios fijos, y 27% en el caso de trabajadores remunerados por hora trabajada.

(Situation Overview STELCO. [En linea]:[Consultado el 2 Octubre 2004])

Los representantes de las diferentes seccionales que conforman STELCO,
consideran que la llamada orden inicial otorgada a STELCO el 29 de Enero de 2004, la
cual constituye un estatuto federal que permite la reestructuraciéon de las finanzas y
operaciones de empresas en dificultades, bajo la protecciéon de la corte contra acciones de
sus acreedores, genera dudas en cuanto a la sobrevivencia de del actual Convenio entre el
sindicato (Local 1005) y la empresa. Dicho Convenio fue firmado bajo el consentimiento y
negociacion de ambas partes, por lo que cualquier cambio realizado a éste, - argumentan los
trabajadores - ,solo se podrd hacer una vez expirado, bajo el consentimiento de las partes y
ratificaciéon de los miembros, de acuerdo a las provisiones establecidas en el Labour
Relations Act (1995). Sin embargo, con esta orden inicial el rol exclusivo de agentes
negociadores adscritos por ley a los sindicatos serian abrogados en el caso que a STELCO,
por medio de esta orden, se le otorgue el poder de negociar directamente con los miembros
de los sindicatos € imponer cualquiera de sus términos. (Ontario Superior Court of Justice.

Affidavit of William Ferguson. [En linea]:[Consulta 15 Septiembre 2004])

Entre los puntos que causan mayor temor entre los trabajadores destacan:

a. Potestad de la empresa de cerrar cualquiera de sus operaciones o instalaciones y
despedir empleados sin considerar la antigiiedad de estos, asi como tratar
directamente con los miembros de los sindicatos sobre sus liquidaciones, sin
considerar las provisiones del Convenio Colectivo en cuanto a despidos y
transferencia de trabajadores y abrogando las condiciones establecidas en Labour

Relations Act.

b. Capacidad para reclutar personal externamente (Contract Out) sin considerar las
provisiones que prohiben esta proceso, obviando las provisiones de contratacion

preferencial que estdan contempladas en el Contrato Colectivo.
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c. Potestad de suspender las provisiones de reclamos y arbitraje del convenio, vitales
en el tratamiento de asuntos monetarios y no monetarios, incluyendo higiene y

seguridad industrial, quejas de acoso sexual y laboral, entre otros.

Asimismo, los efectos potenciales de esta “orden inicial” incluyen el despido
involuntario, la suspensién o terminacion de la relacion de trabajo de trabajadores de
STELCO y la completo rechazo al Convenio Colectivo. (Ontario Superior Court of Justice.

Affidavit of William Ferguson. [En linea]:[Consulta 15 Septiembre 2004])

El 23 de Junio de 2004, la Corte Superior de Ontario emiti6 una orden segun la
cual las partes acordarian discutir en términos del Convenio Colectivo vigente y el Labour
Relations Act, todos los aspectos relativos a la situacion de STELCO y de la Local 1005, en
términos de restructuracién , desincorporacion, reclamos y despidos ocurridos a partir de
Noviembre de 2003. Los términos de este arreglo fueron extendidos hasta Noviembre de
2004. (Ontario Superior Court of Justice. Affiddvit of William Ferguson. [En
linea]:[Consulta 15 Septiembre 2004])

Al momento de la presentacién de este trabajo de grado, las partes atin no han
llegado a un acuerdo sobre como reestructurar la empresa sin la desincorporacién
significativa de personal y la modificacién de los planes de pensiéon y de desempleo
estipulados por medio de la Convencién que, a juicio de la empresa constituyen elementos

claves para la sobrevivencia de STELCO Hamilton.
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VII. CONCLUSIONES

A lo largo del andlisis de la tipologia de flexibilizacion de las condiciones de trabajo
expuestas, se han podido precisar las caracteristicas propias de la legislacién venezolana y
canadiense, en materia de regulacion del empleo, asi como también, las especificidades de

los Convenios Colectivos de SIDOR y STELCO.

Segun el primer objetivo especifico planteado en la investigacion, referente a la
identificacion y descripcion de las condiciones de flexibilizacion laboral reflejadas en la
Ley Organica del Trabajo venezolana (LOT) y el Convenio Colectivo suscrito por SIDOR
con sus trabajadores, en el afio 2002, se presentan a continuacién, las siguientes

consideraciones.

En el caso venezolano, la legislacion laboral se caracteriza por ser proteccionista y
poco flexible. Si bien en materia de contratacion, la LOT contempla varias modalidades de
contratos, a saber, a tiempo determinado, por obra determinada, y por tiempo
indeterminado, asi como también un periodo de prueba de 90 dias en el cual se puede dar
por terminada la relacion laboral, se presume que todo contrato se considera pautado a
tiempo indeterminado, a menos que se manifieste la voluntad expresa de las partes de
celebrarlo bajo las otras modalidades. Asi entonces, el empresario asume, una vez
culminado el periodo de prueba, una estabilidad absoluta con el trabajador, a menos que
indemnice al mismo por despido si el contrato termina por su causa injustificada o a causa
de un despido indirecto, lo que representa, a juicio de los investigadores, una rigida
estabilidad laboral, basada en el derecho a reincorporacién para todos los trabajadores
permanentes que hayan superado el periodo de prueba, con las excepciones de los
trabajadores de direccion, eventuales, domésticos y aquellos que formen parte de una

plantilla menor a diez trabajadores.

Mis concretamente, el despido injustificado es aquel que se realiza sin que el
trabajador haya incurrido en alguna causa que lo justifique (LOT, 1990), lo que significa

que el empresario no puede aducir una “cldusula” o motivo econdmico por el cual éste
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pueda prescindir de los servicios del trabajador. Por su parte, el despido indirecto es aquel
que contempla reducciones de salario, traslado de un trabajador a un puesto inferior,
cambios arbitrarios del horario del trabajog, entre otros. La estabilidad laboral, en este
sentido, juega un papel preponderante el cardcter protector y rigido en la materia de
contratacién y despidos. En cuanto a la indemnizacién por concepto de despido
injustificado, la misma puede corresponder hasta ciento cincuenta (150) dias de salario, mas

los salarios caidos hasta el momento del pago efectivo de la indemnizacién (LOT, 1990)"°

Otro de los aspectos que se desprenden del andlisis de los articulos de la LOT, se
refiere al cardcter supranacional que el legislador le concede a la norma, al estipular, en su
articulo 78, referido a los contratos de trabajo celebrados en Venezuela para la prestacion
de servicios fuera del pais, a lo cuales se les aplican las disposiciones de la legislacion
social venezolana (LOT, 1990), lo que representa uno de los aspectos mds intervencionistas

del actor Estado en el marco del Derecho del Trabajo internacional.

Sin embargo, en lo referente a flexibilidad de horarios, el legislador establece un
amplio margen sobre el cual las partes pueden convenir y modificar la jornada de trabajo,
siempre y cuando no excedan de las ocho (8) horas diarias — o nueve, en casos de jornadas

flexibles por acuerdo colectivo - y cuarenta cuatro (44) horas semanales.

En materia salarial, la legislacion venezolana establece disposiciones que limitan al
maximo el campo de accidn del patrono, quien es excluido a la hora de fijar los niveles
minimos de salarios para los trabajadores, debido, en gran medida, a la pretension del
legislador de garantizar niveles de vida adecuados, objetivo que no se cumple en la
practica, dado que la estipulacién del salario minimo en Venezuela no satisface los criterios

establecidos en la Ley en cuanto al principio de suficiencia del salario, de acuerdo al precio

’ Hay que recordar, que antes de la promulgacién de la LOT en 1990, no era posible que los trabajadores
acordaran con sus patronos la modificaciéon de la jornada de trabajo, por lo que lo dispuesto en la LOT
vigente, podria considerarse, para entonces, un elemento flexibilizador respecto a la legislacién derogada.

' Sin embargo, la LOT (1990), hizo un gran avance frente la legislacién que le precedi, al eliminar la
llamada estabilidad numérica, la cual consistia en el deber del empleador de contratar a un nuevo trabajador
en el caso de proceder a un despido injustificado.
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de la canasta bésica de bienes y servicios, ni es convenido entre los actores que conforman

el sistema de relaciones industriales del pais.

En cuanto a la nocién de salario, la LOT concede, en la préactica, carécter salarial a
una variedad de subsidios y facilidades, que, deberian excluirse del cédlculo de las
prestaciones e indemnizaciones de ley, puesto que no constituyen una “remuneracion,
provecho o ventaja (...) que corresponda al trabajador por la prestacion de su servicio”
(LOT, 1990), sino mds bien constituyen, en base a la propia definicién de salario prevista

en la Ley, percepciones de caricter no salarial.

A la postre, ciertos elementos flexibilizadores de las condiciones salariales también
estdn presentes: el aumento de la participacion del trabajador en los beneficios de la
empresa, (LOT, Art. 174); la posibilidad de estipular salarios minimos diferenciados, por
regiones, Estados o dreas geograficas, (Art. 170); asi como también las diversas clases de
salario que establece el instrumento legal. Existe entonces, flexibilidad para el
mejoramiento de las condiciones de salario, pero su desmejora estd tipificada como
despido indirecto, por lo que se deja al empresario en una dura posicién a la hora de

considerar un aumento de salarios para los trabajadores.

Por su parte, el Convenio Colectivo de SIDOR presenta, en términos generales, una
descripcion e implementacion mds casuistica de la norma antes analizada, puesto que el
marco legal vigente en el pais, no admite mayores niveles de flexibilidad de las condiciones
de trabajo, sin que ésta atente al principio de irrenunciabilidad de los derechos adquiridos

por los trabajadores.

En cuanto a la contratacion de empleados, el Convenio especifica que la empresa
solicitard por escrito al sindicato el 75% de su personal de ndmina diaria no calificada, el
45% de su personal de némina diaria calificada, el 30% del personal de nomina mensual
amparado por la presente convencién colectiva y el 45% de los Peritos y Técnicos
Industriales egresados de la Escuelas Técnicas de Venezuela, entre otros, por lo se otorga

preeminencia, a los términos del presente Convenio, a los trabajadores sindicalizados.
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Asimismo, el Convenio plantea severas restricciones a la contratacion de trabajadores
extranjeros, los cuales, s6lo bajo excepcionales circunstancias podrdn ser contratados, a los
salarios que devengaria un trabajador venezolano en el mismo cargo, lo cual satisface el

principio de la no discriminacién salarial (LOT, Art. 135).

En materia de horarios, el Convenio de SIDOR mejora las condiciones previstas en
la LOT, estableciendo una jornada de trabajo semanal de 42 horas, y recargos que exceden
a los previstos en la ley, a razén de trabajo en dias de descanso, feriados, horas extras y
jornadas nocturnas. Asimismo establece la posibilidad de la modificacién de la jornada

laboral, en funcién del comun acuerdo entre las partes sobre este particular.

En lo referente a la estipulacion del salario, el Convenio de SIDOR establece un
nuevo salario bédsico de referencia, el cual conforma por el salario basico para cada una de
las clasificaciones, y un incremento de hasta el 20% del mismo, el cual, presente en la LOT
(Art,.133), pretende mejorar la calidad de vida de los trabajadores, pero no incide en el
calculo de los beneficios, prestaciones o indemnizaciones que surjan de la relacion de
trabajo. No existe, en el Convenio ninguna posibilidad de desmejorar la condicion salarial
de los trabajadores, por las razones planteadas anteriormente. Sin embargo, en el afio 2003,
la empresa se vio obligada a paralizar operaciones por fallas en el suministro de gas, por lo
que los trabajadores acordaron con representantes de SIDOR percibir el 50% de su salario y
cumplir, en la mayoria de los casos, con jornadas reducidas de trabajo, dada la poca

operatividad de la empresa.

En cuanto a las condiciones de despidos, el Convenio apela a la cldusula de
“Estabilidad Laboral”, la cual se refiere al principio de estabilidad consagrado en la
legislacion laboral venezolana, tal y como se ha sefialado a lo largo de la investigacion, por

lo que se adscribe a los lineamientos de la LOT sobre el particular.

En funcién del segundo objetivo especifico planteado en la investigacion, referente

a la identificacion y descripcion de las condiciones de flexibilizacion laboral reflejadas en
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el Labour Code Canadiense y el Convenio Colectivo suscrito por SIDOR con sus

trabajadores, en el afio 2002, se presentan a continuacion, las siguientes consideraciones.

En el caso de la legislacion laboral, la misma abre un compas de actuacién para el
empresario en materia de contratacion, horarios, salarios y despidos, en funcién de la
dindmica de la produccién y el mercado. Con respecto a la contratacion, el legislador
canadiense prevé la posibilidad de que un trabajador pueda laborar bajo la dependencia de
mads de un patrono, (LC, Art. 203), asi como la libertad de establecer las condiciones que
regirdn el contrato de trabajo, siempre y cuando no contravenga la legislacién laboral

canadiense.

El empleo de nuevos trabajadores en Canadd, reporta, al menos en el sector
industrial, repuntes en épocas estacionales mds favorables para la produccién. En este
sentido, los paises regidos por condiciones climdticas como el estudiado, advierten un
aumento del nivel de producciéon y demanda de trabajo durante el verano. Caso contrario
sucede en la época invernal, puesto que las condiciones de la estacién no permiten, en un
importante segmento del sector industrial, mantener niveles de produccion equivalentes a
los reportados durante estaciones mds favorables, y por ende, requiere un régimen de

contratacién muy versatil y flexible.

De igual forma, este aspecto también aplica en materia de salarios y de horarios,
por lo que se explica la gran cantidad de empleados que son contratados y remunerados por
horas, debido a que en la estacién de invierno no es rentable pagar salarios fijos cuando las
jornadas de trabajo son flexibilizadas a razén de una disminucion de la produccién. En este
sentido, el legislador canadiense, permite modificar las jornadas de trabajo, en funcién de
las demandas de la produccién y el acuerdo entre las partes, con la correlativa disminucién
de salario que esto pueda acarrear, siempre y cuando se reciba por escrito el consentimiento

del trabajador (LC, Art. 231).

En materia de despidos, el legislador canadiense precisa que una vez que el

trabajador haya cumplido tres meses completos y consecutivos en su cargo, deberd ser
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notificado con antelacion, y se le deberd pagar el equivalente a dos semanas de salario,
calculado a partir de su salario base, en caso de ser despedido por su empleador
injustificadamente. Sin embargo, el LC no especifica las causas que califican el despido de

injustificado.

Un aspecto resaltante del LC es el referido al lay — off o despido, en el caso de
trabajadores y patronos vinculados entre si a través de un Convenio Colectivo. La Ley
estipula que, cuando un cargo se convierte en redundante, o improductivo, debido a la
reorganizacion del trabajo o a motivos econdémicos, el trabajador podrd desplazar a otro
empleado de menor antigiiedad, del departamento, divisién o empresa, y ocupar su posicion
en su lugar. El trabajador que en tultima instancia fue despedido, recibird, por parte del
empleador, una notificacion de despido y la indemnizacién correspondiente — que no
excede de las dos semanas de salario -. Esto supone el acuerdo a priori de las partes sobre
las disposiciones del Convenio Colectivo de la empresa, y, con todo y eso, constituye un

aspecto flexibilizador de los despidos en Canada.

Por su parte, el Convenio celebrado por STELCO con la seccional 1005 de la
USWA, se corresponde con el marco legal en el cual se inserta. Este convenio es
equilibrado a razén de los intereses de las partes, dado que existe, a favor de la empresa,
flexibilidad de despidos, asi como también, poca flexiblidad de contratacién, la cual
garantiza a los miembros del sindicato y a los trabajadores de mayor antigiiedad el mayor

nimero de cargos de la empresa.

En términos de flexibilidad de contratacién, las partes tienen la potestad de dar por
terminada la relaciéon de trabajo unilateralmente hasta que el trabajador cumple 520 horas
de trabajo continuas, por lo que existe flexibilidad para terminar dicha relacion dentro de
ese lapso de tiempo. Asimismo se estipula la contratacién de trabajadores temporales en la
estacion de verano, con el fin de responder a las exigencias de la produccién. Estos
trabajadores, podran ser despedidos sin ninguna obligaciéon a indemnizarlos por este
motivo. Con esta medida, la empresa pretende aumentar a un bajo costo y por tiempo

determinado, la plantilla de empleados de la empresa.
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En cuanto a la contratacién de trabajadores con el fin de ocupar nuevas vacantes en
la planta de Hilton Works, son aquellos quienes han estado vinculados a la empresa y han
sido desincorporados, por tener menor antigiiedad y no existir cargos disponibles en su
momento, tendrdn la primera opcion de reenganche. El reclutamiento externo, por parte de
la gerencia de STELCO, estd limitado a casos excepcionales previa aprobaciéon del

sindicato.

Paralelamente, la jornada de trabajo regular serd de cinco dias consecutivos de
trabajo y dos dias de descanso semanal, la cual no excederéd de las 8 horas y las 40 horas
semanales. Sin embargo, se establecen, en departamentos que por razones operacionales
deben mantener turnos de 24 horas continuas de labores, jornadas de hasta doce horas de
trabajo diarias y una jornada semanal que comprende desde 36 hasta 42 horas de trabajo.
Asimismo, se prohibe el trabajo de dos turnos seguidos bajo esta modalidad y se garantiza
el monitoreo constante, por parte del sindicato y gerencia, de dichas jornadas, dado el
impacto de éstas sobre los trabajadores y las operaciones. Igualmente, el Convenio
establece la posibilidad de modificar las jornadas de trabajo, siempre que sea de comun
acuerdo entre el sindicato y la gerencia. En conjunto, estos elementos constituyen una clara

evidencia de flexibilizacion de horarios en STELCO.

En cuanto a flexibilidad de salarios, sindicato y empresa fijan un salario minimo de
referencia para el cédlculo de horas extras, nocturnas, y de trabajo en dias feriados.
Asimismo, se establece un plan de incentivo, denominado Income Sharing Plan - Plan de
Ingresos Compartidos -, el cual establece que al alcanzar un nivel de rentabilidad de 12.9%
en las utilidades de la empresa, se le otorgara una prima al trabajador por la participacién

del mismo en la generacidn de los ingresos de la planta.

En materia de despidos, el Convenio de STELCO, se acoge a la norma establecida
en el Art. 230 del LC, referida, a como se mencioné anteriormente, a la posibilidad de
despidos producto de una reorganizacion del trabajo, cambios tecnoldgicos o por motivos

de naturaleza econdmica, sobre la cual el trabajador de mayor antigiiedad podra desplazar
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a otro empleado de su cargo. Esto obedece a que en Canadd, se apela a la estabilidad
laboral del trabajador con mayor antigiiedad. Por este motivo, en las Cartas del Convenio,
se establece la posibilidad que en el caso de una posible desincorporacién / suspension
general de trabajadores, cuya duracion pueda ser estimada — por parte de la Compaiia —
en tres (3) meses o mds. Con este fin, las partes se reunirdn y acordardn procedimientos
capaces de ofrecer una posibilidad de retiro voluntario para aquellos empleados de mayor

antigiiedad que en otro caso no podrian ser desplazados (ftem 11).

Por dltimo, en respuesta al objetivo central de la investigacién , referente a la
comparacion, en un contexto globalizado, de la realidad laboral de la industria siderdrgica
canadiense y venezolana, en términos de las condiciones de trabajo, se observa que en el
marco legal en el cual se insertan los convenios de ambas siderirgicas se presenta una
notable brecha entre estabilidad laboral y la flexibilidad del mercado de trabajo. En el caso
venezolano, la inamovilidad laboral estipulada por el Ejecutivo desde mediados del 2002 y
la consagrada durante 26 meses en el nuevo convenio celebrado en Octubre de 2004 por
SIDOR con sus trabajadores, constituye una muestra de la rigidez con la que en Venezuela
se manejan las relaciones de trabajo. A su vez, STELCO, debido a la crisis econdémica a la
cual se ha enfrentado desde el afio 2000, pretende bajo un instrumento legal interpuesto
ante la Corte Superior de Ontario, flexibilizar al maximo las condiciones salariales y de
beneficios de los trabajadores que fueran pautadas por las partes de comin acuerdo en el
afio 2002, alegando insolvencia a sus acreedores debido a los altos costos laborales que se
desprenden del convenio analizado en esta investigacién, lo cual constituye, para los
investigadores, la flexibilizaciéon extrema de las condiciones de trabajo y a juicio del

sindicato, una violacién al convenio que las partes suscribieran, de mutuo acuerdo, entre si.

En este sentido, es posible advertir las fuertes provisiones para estabilidad laboral en
el caso venezolano y en contraparte unas muy fragiles provisiones en esta materia en el
caso canadiense a nivel de legislacion y convenciones colectivas. De hecho, ninguno de los
extremos es sano para el mercado laboral. Por una parte, como apunta William Douglas
(2000) “una nacién con un mercado de trabajo flexible, que sea capaz de reocupar

trabajadores de una actividad econémica a otra, de forma rdpida, segura y sin ningin tipo
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de trastorno social, tendrd una ventaja competitiva sustancial sobre aquellos paises que no
son capaces de ajustarse a las demandas cambiantes derivadas del cambio tecnoldgico y de
los cambios en lo gustos de los consumidores”. Sin embargo, esta flexibilidad no debe
conllevar, a juicio de los investigadores, a un despido a voluntad, sino que, siguiendo a
Douglas, la verdadera flexibilidad laboral debe estar basada en la versatilidad del trabajador
y en su capacidad de cambiar de cargos a la par de los cambios en las economias.

(DOUGLAS [En Linea]: [Consulta dia 5 de diciembre de 2003])

Asimismo, en el caso venezolano, una regulacion excesiva relativa a la estabilidad
laboral puede proteger a aquellos que estdn empleados formalmente a expensas de los
desempleados y quienes forman parte del sector informal de la economia, por lo que, el
cardcter restrictivo de la regulacion laboral venezolana deberian flexibilizarse agregando
una causa economica dentro de las causas de despido justificado contempladas en la
legislacion laboral con el fin de flexibilizar e incentivar la contrataciéon de nueva mano de

obra. (WORLD BANK [En Linea] : [Consulta dia 1° de septiembre de 2004])

Por todo lo expuesto, asi como también la realidad econémica y juridica de cada
una de las naciones estudiadas, los investigadores concluyen que debe promoverse la
flexibilizacion de las condiciones de trabajo en la medida que genere mayor cantidad de
empleos  productivos y sustentables; asi como también, la restriccion de dicha
flexibilizacién en la medida en que la misma atente contra el trabajo como motor

productivo de nuestras sociedades.
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VIII. RECOMENDACIONES

En el proceso de realizacioén del Trabajo de Grado y luego de culminado el mismo,
surgieron aspectos que pueden ser desarrollados en otros trabajos de grado, los cuales se

recomiendan a continuacion:

a. Investigaciones
¢ Vialidad econémica de los Convenios Colectivos de SIDOR y STELCO a la luz de
las tendencias actuales del mercado del acero.
¢ Impacto de la Globalizacién en la Flexibilizacién de las Condiciones de Trabajo en
Venezuela.
e Estudio de la productividad de las empresas en el sector sidertrgico, a partir del

nivel de Flexibilidad de las Condiciones de Trabajo de sus convenciones.

b. Seminarios
e Se recomienda la inclusién de un seminario para todos los estudiantes, referente al
proceso de negociacién colectiva, que incluya, ademds del andlisis de la
remuneracion de los trabajadores, bajo un enfoque juridico laboral aplicado y de los
costos econdmicos asociados a éste, en una perspectiva del derecho colectivo del
trabajo, vital para el entendimiento acucioso de la dindmica de las relaciones

sindicato — gerenciales.

De la misma forma, a lo largo de todo el proceso investigativo resaltaron algunas
deficiencias en las fuentes de informacién que posee SIDOR y SUTISS, ya que las
publicaciones impresas, asi como, la informacion contenida en la World Wide Web

disponible durante dos afios ha resultado escasa.

Y por dltimo, en base a los hallazgos presentados a lo largo de esta investigacion se
considera necesario, en el contexto venezolano, llevar a cabo esfuerzos por parte del
Ejecutivo Nacional que apunten a la flexibilizacién de las condiciones de trabajo, en

materia de contratacion, horarios, salarios y despidos, ya que tal como se evidencia, esto
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constituye un proceso fundamental para los estados modernos, en un contexto actual

globalizado.

Como todo trabajo descriptivo, se debe concluir en hipdtesis para continuar con
mejor profundidad en las investigaciones, en tal sentido proponemos hipétesis para

proximos trabajos:

e A condiciones de mercado global, restrictivo mayor exigencia de flexibilidad
laboral.

® A mayor intervencion del Estado, menor grado de flexibilizacion laboral.

e Los costos de flexibilizacion laboral serdn mayores en economias con ordenamiento

juridico no anglosajon.
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